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Resumen 
El objetivo de la investigación fue determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en Micro Empresas del sector construcción, 
Lima 2021. El estudio fue realizado con un enfoque cuantitativo de tipo básica de 
nivel correlacional, de diseño no experimental, de corte transversal. La muestra fue 
de 30 colaboradores, compuestos por mandos medios y gerenciales. Para tal 
propósito se aplicó cuestionarios validados y confiables para medir la gestión 
administrativa y desempeño laboral los que fueron aplicados en Micro Empresas 
del sector construcción, Lima 2021. Mediante los cuales, los resultados descriptivos 
obtenidos presentaron un 23.3% en el nivel adecuada, un 66.7% en el nivel regular 
y un 10% en el nivel inadecuado, estos con respecto a la gestión administrativa, por 
otro lado, se obtuvo un 26.7% en el nivel adecuado, un 50% en el nivel regular y un 
23.3% en el nivel inadecuado, estos correspondientes al desempeño laboral. Los 
resultados inferenciales evidenciaron que la gestión administrativa se relaciona con 
el desempeño laboral, obteniéndose un (Tau_b de Kendall = 0,490) y una 
significancia de (p = 0.004) con el desempeño laboral en Micro Empresas del Sector 
construcción, Lima 2021. Se demostró la hipótesis planteada donde la correlación 
es positiva moderada. 
Palabras Clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, construcción. 
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Abstract 
The objective of the research was to determine the relationship between 
administrative management and job performance in Micro Enterprises of the 
construction sector, Lima 2021. The study was carried out with a basic quantitative 
approach of correlational level, non-experimental design, cross-sectional . The 
sample consisted of 30 collaborators, made up of middle and managerial managers. 
For this purpose, validated and reliable questionnaires were applied to measure 
administrative management and job performance, which were applied in Micro 
Companies in the construction sector, Lima 2021. Through which, the descriptive 
results obtained obtained 23.3% at the appropriate level, 66.7 % at the regular level 
and 10% at the inappropriate level, these with respect to administrative 
management, on the other hand, 26.7% were obtained at the appropriate level, 50% 
at the regular level and 23.3% at the inadequate level, these corresponding to job 
performance. The inferential results showed that administrative management is 
related to job performance, obtaining a (Kendall's Tau_b = 0.490) and a significance 
of (p = 0.004) with job performance in Micro Companies of the Construction Sector, 
Lima 2021. The hypothesis raised where the correlation is moderate positive. 
Keywords: Administrative management, job performance, construction. 
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I. INTRODUCCIÓN.
Las empresas tienen un reto cada vez más desafiantes de acuerdo a los 
cambios del entorno y al transcurso del tiempo, actualmente el mundo es cada vez 
más globalizado y dinámico, y sumado a las secuelas por la pandemia del covid-
19, se han acelerado los cambios comerciales, económicos y sociales, por tanto, 
han ocasionado las caídas de muchas empresas que no estuvieron a la altura de 
adaptarse a los cambios, por tanto, haciendo un repaso del pasado con respecto a 
las empresas que no respondieron asertivamente ante los cambios pese a su 
apogeo en su momento, mencionamos el caso de la Empresa Kodak, Gestión 
(2015) mencionó, siendo líderes en cámaras fotográficas en el siglo XX, en 1975 
tuvieron el desarrollo de las cámaras digitales, pero no lo aprovecharon por miedo 
a las consecuencias del mercado, por consiguiente, se declararon en bancarrota 
en el año 2012.  
En tal sentido Agustia et al. (2020) mencionaron que hay una conexión 
negativa y significativa entre la estrategia empresarial y el riesgo de quiebra, lo que 
infiere que la estrategia empresarial mitiga el riesgo de quiebra. Es decir que lo más 
importante para enfrentar las quiebras son las estrategias. Así mismo Reza et al. 
(2021)  mencionaron que los desafíos de la crisis del COVID-19 predominan en las 
estrategias de gestión, y este, en los recursos humanos. En tal sentido, se evidencia 
una brecha entre los desafíos y los requerimientos para hacerle frente, una brecha 
de la gestión y los recursos humanos frente a las estrategias y este último a los 
nuevos desafíos. 
En tal sentido, bajo el panorama pandémico, los EEUU, se han visto 
afectados, tal como lo mencionó  Forbes (2020), 400 empresas quebraron en el 
año 2020, y los expertos predicen otra oleada para el segundo trimestre del 2021 
en los EEUU. 
El sector construcción se ha visto afectado por esta crisis, siendo uno de los 
sectores más representativos en los EEUU, tal como lo mencionó Banco Mundial 
(BM,2019), la infraestructura está en el corazón de vidas y subsistencias, es decir, 
está en habilitar hospitales, escuelas, industrias, y por medio de ello el acceso a 
empleos y prosperidad. 
 A nivel nacional también las empresas quebraron, ya que quedaron 
relegadas debido a los efectos económicos generados por el covid-19, esto debido 
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a la ausencia de una rápida respuesta de gestión, en tal sentido ante éste panorama 
quebraron varias empresas en el Perú en el contexto pandémico, o aceleraron su 
quiebra, ya que venían en malestar económico, tal como lo mencionó Radio 
programas del Perú (RPP,2020) en noviembre del 2020, Polystel anunció su 
disolución y liquidación, debido a que las ventas de tejidos cayeron 84.99% 
comparado con el 2019. 
Se tuvo también a otro caso como Publimetro, mencionó RPP (2020), 
Publimetro anuncio en mayo del 2020 su retiro del mercado debido a la crisis 
generado por el covid-19, donde sus publicaciones eran repartidas de forma 
gratuita en 100 puntos de Lima.  
Se evidenció los efectos negativos del sector construcción, y tras la recesión 
vivida por el efecto del Covid-19, donde CAPECO  (2020) mencionó, que el sector 
construcción en el Perú ha tenido una caída del 42% referente al PBI de 
construcción en el primes semestre del 2020. Por consiguiente, se ha visto afectado 
el nivel de desempleo, así como lo mencionó el Banco Central De Reserva Del Perú 
(BCR,2021), el nivel de desempleo en Lima metropolitana alcanzó el 15.1%, fecha 
del 21 de abril del 2021. 
Estos datos nos indicaron la afectación del sector construcción, ya que 
según Gestión (2020), en el segundo trimestre del 2020, 256,000 trabajadores 
perdieron sus empleos. 
El sector construcción, específicamente en Micro Empresas no fue ajeno a 
los resultados, ya que se ha visto afectado negativamente, las empresas han 
experimentado una alta rotación de sus colaboradores en el transcurrir empresarial, 
Cabrera et al. (2011), mencionaron que una alta rotación infiere en la baja eficiencia 
y productividad. Seguidamente se han visto afectados por una gestión 
administrativa irregular, esto ha ocasionado que las empresas no han desarrollado 
un crecimiento estable en el tiempo y no han logrado consolidase en el mercado. 
Esto da evidencia del impacto y la problemática, por tanto, formulamos el 
problema General: 
¿Cuál es el nivel de relaciona entre gestión administrativa y desempeño 
laboral en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021? 
Seguidamente formulamos los problemas específicos: 





Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021? 
¿Cuál es el nivel de relaciona entre organización y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021? 
¿Cuál es el nivel de relaciona entre dirección y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021? 
¿Cuál es el nivel de relaciona entre control y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021? 
Con relación a la justificación del presente estudio, mencionaron Gavilánez 
et al. (2018) para obtener mejores resultados, la gestión administrativa tiene gran 
importancia para lograr el avance de las pymes, lograr el desarrollo y el crecimiento 
estable, lograr el beneficio desde la unión interior de la empresa. Seguidamente 
menciona Reza et al. (2021) que los recursos humanos son vitales para enfrentar 
las crisis. En tal sentido resaltamos la importancia tanto de la gestión administrativa 
como de los recursos humanos y éste específicamente en el desempeño laboral 
como factores relevantes para hacer frente a los problemas de las Micro Empresas 
del sector construcción, y éste en su relación entre estos factores. 
En la actualidad las empresas tienen que contar con una gestión 
administrativa y un desempeño laboral que esté capacitada en hacer frente a los 
retos, la comprensión relacional de estas variables es de suma importancia y realza 
su desarrollo y manejo según las necesidades del mercado, por tanto, es importante 
dar a conocer la implicancia del desempeño laboral y la gestión administrativa, a 
esto añade Gestión (2021), el 68% de los trabajadores a nivel mundial consideran 
que es necesario capacitarse para acceder a nuevos empleos, La Organización 
Internacional Del Trabajo (OIT,2021) mencionaron que el crecimiento de las 
plataformas digitales conlleva a oportunidades y problemas para los trabajadores y 
empresas, poniendo de manifiesto los desafíos y oportunidades generados por la 
pandemia del COVID-19. Es importante dar a conocer a las organizaciones el factor 
relacional de estos factores, su relación entre estas para aprovechas las 
oportunidades y desafíos frente a este contexto y así hacerle frente. 
Así mismo la importancia del presente estudio, se enrumba a formar parte 
del cúmulo de conocimientos que favorecerán a la formación de posibles soluciones 
que requieran futuras investigaciones. 
Esta investigación es viable ya que contamos con el apoyo de tres Micro 
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Empresas del Sector Construcción, también contamos con los recursos 
económicos y recursos humanos para llevar a buen fin éste presente estudio. 
Buscamos mejorar el conocimiento entre estas variables, gestión 
administrativa y desempeño laboral, de tal forma las empresas y los interesados 
puedan ser beneficiadas, y a partir de este conocimiento se puedan extraer 
lineamientos que ayuden a formar propuestas que exigen soluciones para un 
contexto dinámico y global. 
Este estudio tiene utilidad metodológica ya que contribuirá a futuras 
investigaciones, las cuales podría usarse para sus análisis, comparaciones, 
evaluaciones, entre otros que lo amerite. 
Por lo ante dicho, planteamos el objetivo general: 
Determinar el nivel de relación entre gestión administrativa y desempeño 
laboral en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Seguidamente planteamos los objetivos específicos: 
Determinar el nivel de relación entre planificación y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Determinar el nivel de relación entre organización y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Determinar el nivel de relación entre dirección y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Determinar el nivel de relación entre control y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Antes lo expuesto planteamos la hipótesis general: 
Existe relación significativa entre gestión administrativa y desempeño laboral 
en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
Seguidamente planteamos las hipótesis específicas: 
Existe relación significativa entre planificación y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
Existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021. 









































Brume (2017) en su artículo Gestión estratégica como herramienta para 
promover la competitividad de las empresas del sector logístico del departamento 
del Atlántico, en Colombia, cuyo objetivo fue determinar la conexión entre la gestión 
estratégica como instrumento para fomentar la competitividad de las empresas del 
sector logístico del departamento del Atlántico, para dicha finalidad uso en su 
investigación, un enfoque cuantitativo, enfoque epistemológico y positivista, con 
apoyo de un estudio descriptivo de campo, se empleó encuestas y a través de ello 
concluyó que hay una conexión positiva entre estas variables y aclaró que la gestión 
estratégica no se limita a una función anual, sino debe ser un ejercicio continuo, tal 
como indicó sus resultados, que solo el 27.5 % de los encuestados están 
identificados con la misión, el 42.5 % respondieron que su compañía no invirtió en 
desarrollar nuevos productos o servicios, Es decir, que ante la ejecución de la 
gestión estratégica, no se desarrolló como se esperaba, esto debido a que no hubo 
constancia y porque la organización no estaba integrada con los objetivos 
organizacionales. A través de esta investigación se aclaró que la gestión estratégica 
influyó en la gestión administrativa ya que es una herramienta que fue usado por 
éste, y a través de ello promovió la competitividad, en tal sentido rescatamos la 
importancia que los colaboradores estén identificados con la misión, ya que está 
ligado estrechamente con la organización, por tanto, es importante mencionar que 
los indicadores de la gestión estratégica son bastante coincidentes con la gestión 
administrativa,  
González et al. (2020) en su artículo Modelo de gestión administrativa para 
el desarrollo empresarial del hotel barros en la ciudad de Quevedo, en Ecuador, 
cuyo objetivo fue construir un modelo de gestión administrativa para el Hotel Barros, 
para lograr esta finalidad utilizaron un análisis cuantitativo y cualitativo, el estudio 
fue desarrollado por medio de encuestas, entrevistas, observación, mediante éste 
trabajo llegaron a la conclusión  que los procesos administrativos del hotel no tienen 
coherencia práctica, técnica, el cual no permitió el logro de los objetivos, Podemos 
decir ante el estudio que la gestión administrativa no tuvo un carácter integradora 
que permita fluir el conocimiento organizacional que propicie hacer realidad los 
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objetivos, esto debido a una inadecuada gestión administrativa. Por medio del 
estudio de González et al, resaltamos la coherencia entre el modelo de la gestión 
administrativa y los objetivos, éste a través de conocimientos, es decir que la 
información fluya a toda la organización, rescatamos que un modelo coherente e 
integradora en gestión administrativa permite el logro de los objetivos  
Al Shobaki et al. (2018) en su artículo realidad del desempeño del personal 
administrativo en Universidades de Palestina, cuyo objetivo fue identificar el 
desempeño del empleado administrativo en las universidades palestinas en la 
Franja de Gaza, para ello utilizaron el método analítico descriptivo mediante un 
cuestionario distribuido aleatoriamente a la muestra de 320 colaboradores, a través 
del cual se obtuvo como conclusión,  existió un alto nivel de desempeño desde el 
lugar del personal administrativo, donde el porcentaje alcanzado fue de 81,51%, y 
según los resultados no hubo diferencias entre la variable de género y su 
percepción del desempeño laboral, no existió diferencias en la percepción del 
desempeño funcional con la variable edad, no existió diferencias en la percepción 
de los empleados con el rendimiento según el lugar de trabajo, otro resultado 
comprobó que existen diferencias en la percepción de los empleados del puesto 
según la universidad en la que trabajan. Los resultados confirmaron que 
estadísticamente existió diferencias significativas en el desempeño laboral entre la 
Universidad Islámica y la Universidad Al-Aqsa a favor de la Universidad Islámica. 
Por medio de esta investigación, se demostró que el género no incidió en el 
desempeño laboral, tampoco con el desempeño funcional, además por medio de 
este estudio la percepción del desempeño laboral entre las universidades fueron 
diferentes, quiere decir que la percepción del desempeño laboral, insidio en la 
imagen institucional, es decir, hubo factores propios de cada organización que 
fueron diferenciales en el desempeño laboral. 
Naveed et al. (2020) en su artículo efecto de las prácticas administrativas en 
el desempeño laboral: un estudio empírico entre los empleados de universidades 
públicas en Pakistán, cuyo objetivo fue encontrar el nivel existente del efecto de la 
práctica administrativa sobre desempeño laboral en universidades públicas, en 
Pakistan, para dicho fin utilizaron un enfoque cuantitativo, explicativo, cuyo variable 
independiente fue las prácticas administrativas y la variable dependiente el 
desempeño laboral, el muestreo fue aleatorio mediante encuestas a 180 
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colaboradores, a través del cual llegó a la conclusión que las prácticas 
administrativas incidieron en un aspecto significante en el progreso del desempeño 
laboral de los empleados, donde cada factor de las prácticas administrativas se 
asoció positivamente con todos los factores del desempeño laboral de los 
empleados donde estos factores fueron el nivel universitario, prácticas 
administrativas y trabajo de los empleados. A través de este estudio se demostró 
una influencia entre las prácticas administrativas y el desempeño laboral entre 
empleados universitarios a través de un enfoque explicativo. 
Kim y Trung (2020) en su artículo Satisfacción laboral, fidelidad del empleado 
y desempeño laboral en la industria Hospitalaria: Un moderado modelo, para 
sintetizar las teorías de investigaciones pasadas para derivar un modelo para 
aclarar este fenómeno, en Vietnam, cuyo objetivo fue comprender la naturaleza de 
la relaciones entre la satisfacción laboral, la lealtad de los empleados y el 
desempeño laboral entre los empleados de la hostelería de Danang, para ello 
utilizaron una investigación tipo exploratorio y se realizó mediante la recopilación 
de opiniones de los colaboradores mediante encuestas, cuyo conclusiones fueron, 
la satisfacción laboral tenía una inferencia positiva en la fidelidad de los empleados 
y en el trabajo, que la lealtad de los empleados afectaron positivamente al 
desempeño laboral. En definitiva, concluyó que un trabajador satisfecho también es 
leal a su organización, es decir cuanto más eficazmente trabajan los empleados, 
mayor es su lealtad hacia la empresa. Los empleados se sintieron satisfechos con 
su trabajo cuando sus expectativas, oportunidades, política salarial, etc. se 
cumplieron. Por medio del estudio se llegó a la afirmación que los empleados leales 
fueron empleados satisfechos, y un empleado satisfecho fue un empleado con un 
desempeño laboral positivo, en esta investigación exploratoria se rescata la 
conexión entre estas tres variables, que son lealtad, satisfacción y desempeño 
laboral. 
Haciendo un recuento a través de estos autores citados, Brume (2017) 
obtuvo como conclusión que hay una conexión entre la gestión estratégica y la 
competitividad, razón por el cual explica que la gestión debe ser un ejercicio 
continuo, ya que el factor humano necesita una permanencia a través de una 
gestión saludable, luego González et al. (2020) afirma que la elaboración de un 
modelo de gestión administrativa debe tener coherencia práctica e integradora, el 
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cual facilitará la comprensión y permitirá el logro de los objetivos, en tal sentido Al 
Shobaki et al. (2018) en su estudio acerca del desempeño de los empleados en las 
Universidades, demostró que el desempeño laboral no es un asunto de percepción 
de género, edad o de sexo, sino que se encuentra intrínseco en la organización, 
demostró que las percepciones que tienen los empleados de ambas universidades 
son diferentes, y esto también lo compara con la estadística de desempeño laboral, 
lo cual también son diferentes en ambas universidades, de ésta forma demostró 
que la percepción institucional influyó en el desempeño laboral, esto también se 
confirma por los estudios de Kim y Trung (2020), las tres variables de estudio 
demostraron la relación de uno con el otro consecuentemente, el primero, demostró 
que la satisfacción laboral tuvo un efecto positivo en la fidelidad de los empleados, 
y la fidelidad de los trabajadores tuvieron un efecto positivo sobre el desempeño 
laboral, por tanto, más eficaces fueron los empleados leales a la organización, y 
por ende estos estuvieron satisfechos en su organización, además concluyó, que 
estos estuvieron ligados con la obtención de sus expectativas, oportunidades, 
salario, entre otros, y a partir de ello aumentó su desempeño laboral y determinó 
que los colaboradores se vuelven más leales. En tal sentido entre los estudios 
expuestos se tienen una relación interesante con respecto la gestión administrativa 
y el desempeño laboral, su importancia radica en la obtención de los objetivos 
propuestos, ello nos hace reflexionar y tomar en consideración los aspectos 
contextuales para encontrar la correcta relación entre la variable gestión 
administrativa y desempeño laboral. Estos factores son importantes en el desarrollo 
organizacional, ya que influyeron en el empuje organizacional para el logro de los 
objetivos. 
Antecedente Nacional 
López et al. (2021) en su artículo gestión empresarial y su influencia en la 
competitividad de las microempresas del sector pesquero de la cuidad de Piura, en 
Perú, cuyo objetivo fue examinar la influencia de la gestión empresarial en la 
competitividad de las microempresas del sector pesquero de la ciudad de Piura, 
para dicho fin empleó un enfoque cuantitativo, con un método hipotético deductivo, 
de diseño descriptivo, correlacional y no experimental de corte transversal, para 
esto usó estudios de datos de encuesta económica anuales de la INEI de Piura, 
mediante el cual llegaron a la conclusión que la variable gestión empresarial y sus 
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dimensiones influyeron en un 50.6 % en la competitividad empresarial con respecto 
al sector pesquero de la ciudad de Piura. En relación al estudio, se determinó una 
conexión entre la gestión empresarial y la competitividad, esto nos da a entender 
que hubo vinculaciones entre estas, es decir se señaló que es importante añadir 
conocimientos a esta variable, este estudio colaboró con la investigación presente, 
como tema de investigación, permitiendo un contraste correlacional con el presente 
tema de estudio. 
Gonzáles (2017) en su tesis gestión estratégica empresarial y competitividad 
de personal del colegio data System’s ingenieros, en Perú, cuyo objetivo fue 
precisar el grado de vinculación existente entre la gestión estratégica empresarial 
y la competitividad de empleado discernido por los docentes del Colegio Data 
System’s Ingenieros, para dicho fin usó un enfoque cuantitativo, del tipo no 
experimental, un esquema deductivo lógico, con un alcance descriptivo 
correlacional, y el instrumento usado para dicho fin fue la encuesta por medio de 
cuestionarios con escala tipo Likert, por consiguiente al empleo de éste método, 
llegó a la conclusión, que la gestión estratégica empresarial y la competitividad 
evidenciaron una correlación de 0.824 y una significancia de p=0.000, así mismo 
sus dimensiones como la política administrativa, planeamiento, control, tuvieron 
+una correlación significativa con la competitividad, estos respectivamente
combinados con cada una de las dimensión mencionada. Por medio de este estudio 
se afirma y constata la conexión entre la gestión estratégica empresarial y la 
competitividad, esto deslumbra un panorama de relacionamiento en las variables 
que proporcionan beneficios a organizaciones. 
Carrasco (2018) en su tesis gestión administrativa y desempeño laboral en 
la imagen institucional de una Institución Educativa Emblemática 2018, en Perú, 
cuyo objetivo fue encontrar la incidencia de la gestión administrativa y desempeño 
laboral en la imagen institucional de una Institución Educativa Emblemática, para 
alcanzar mencionado fin, utilizó como método el tipo no experimental, transversal, 
del tipo básica, donde usó el enfoque cuantitativo, donde usó el cuestionario con 
una muestra de 120 docentes, donde llegó a la conclusión que la gestión 
administrativa y el desempeño laboral incidieron positivamente en la imagen 
institucional educativa emblemática, donde se obtuvo mediante el R2 Nagelkerke 
un 39.1% y una significancia de (0.000). seguidamente inciden positivamente con 
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la imagen valorativa y conceptual de la Institución, y no encontró relación con la 
imagen física de la institución. A través de esta investigación demostró el 
investigador que la gestión administrativa y el desempeño laboral tuvieron una 
conexión y éste forma una incidencia positiva con la imagen institucional, este 
estudio brinda un aspecto relacional colaborativa con nuestro estudio ya que la 
importancia respecto a su incidencia con la imagen institucional. 
Jiménez (2020) en su tesis gestión administrativa y desempeño laboral de 
los colaboradores de la empresa TSL SOLUTION E.I.R.L, en Tarapoto Perú, cuyo 
objetivo fue encontrar la vinculación entre la gestión administrativa y el desempeño 
laboral de los trabajadores de la empresa TSL SOLUTION E.I.R.L para lograr dicho 
fin utilizó el enfoque cuantitativo, el nivel descriptivo, correlacional, el diseño fue el 
no experimental, para ello usó el cuestionario como instrumento y se aplicó a 20 
colaboradores de la empresa TSL Solution EIRL., por medio del cual obtuvo como 
conclusión, que existió relación entre la gestión administrativa y el desempeño 
laboral, donde obtuvo un Rho de 0.947 y una significancia de 0.01 y en el análisis 
descriptivo encontró que la gestión administrativa fue inadecuada y evidenció como 
uno de las causas principales que afectan el desempeño laboral, además encontró 
la falta de motivación, por otra parte los objetivos, metas, misión, son poco claras y 
el nivel de desempeño laboral son bajos.  A través de este estudio se encontró la 
vinculación entre la variable gestión administrativa y la variable desempeño laboral, 
otro de los análisis resaltantes es que no hay claridad de la misión, visión, metas, 
objetivos, lo que genera un bajo desempeño laboral, esto ayuda a la organización 
a mejorar sus esfuerzos en aspectos claves que ayuden a las empresas,  por ende 
es importante la  búsqueda de logros por medio de la visión, metas, objetivos, y 
estos relacionados con la gestión administrativa y desempeño laboral. 
Rosado (2019) en su tesis gestión administrativa y desempeño laboral en 
entidades públicas del sector educación, Cañete 2018, cuyo objetivo fue encontrar 
la conexión entre la gestión administrativa y desempeño laboral en entidades 
públicas del sector educación, para dicha finalidad aplicó un estudio con la 
metodología tipo básica, con un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte 
transversal y correlacional, donde se aplicó un cuestionario a 80 docentes, y por 
medio de ello obtuvo como conclusión, en la gestión administrativa hay un 47% de 
una percepción buena, un 35% regular y el 17.5% malo, con respecto al análisis 
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inferencial, sus resultados fueron un Rho = 0.711 y una significancia p=0.001. Por 
medio del estudio se evidenció tanto las variables como las dimensiones 
conexionadas entre estas, las cuales tuvieron una correlación alta, por tanto, se 
realza la importancia relacional entre estos factores, lo cual favorecerá contemplarlo 
desde el contexto del sector construcción lo cual es el caso de este presente 
estudio.  
Haciendo un recuento a lo mencionado anteriormente tanto López et al. 
(2021) y Gonzáles (2017), demostraron que la gestión empresarial tiene relación 
con la competitividad, y entre estos investigadores López determinó la influencia y 
Gonzales su correlación, esto debido a sus distintas metodologías en su estudio, 
es decir, en su estudio enmarcan los detalles contextuales y que a pesar de estar 
en diferentes sectores se puede contemplar similitudes en los resultados. En cuanto 
a Jiménez (2020) y Rosado (2019), estos investigadores coincidieron es sus 
estudios, de tal forma concluyeron que hay incidencia positiva entre las variables 
gestión administrativa y desempeño laboral, ambos realizan sus estudios en el 
sector educación y sus resultados inferenciales son similares a pesar que los 
resultados descriptivos son distintos, se infiere que a pesar que las realidades son 
distintas el factor correlacional permanece, seguidamente Carrasco (2018), tomó 
las dos variables del presente estudio, gestión administrativa y desempeño laboral 
y lo estudió en relación a la imagen institucional, sus resultados inciden 
positivamente entre éstas variables. Según lo mencionado por Jiménez, Rosado, 
Gonzales y López, apoyan la comprensión entre las variables de estudio para 
hacerle frente al problema planteado, así como entender la fuerza y la 
direccionalidad correlacional entre estas, seguidamente la imagen institucional 
como factor estratégico apoyado por el estudio de Agustia et al. (2020) en su 
artículo sobre cómo hacerle frente ante el riesgo de quiebra de las empresas, en 
este sentido es ir mas halla del estudio pero fundamental en lo descriptivo. 
Con respecto a los instrumentos usados en los estudios anteriores, 
específicamente los referidos en el entorno nacional, estos son comunes con el uso 
de los cuestionarios, y con respecto a los estudios mencionados todos abordaron 
un enfoque cuantitativo, y entre los análisis inferenciales se emplearon estadísticas 
similares en su función. 
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Teorías relacionadas con el tema 
El tema de investigación que venimos desarrollando enfatiza en dos 
variables, las cuales son la Gestión administrativa y el desempeño laboral, por 
consiguiente, desarrollamos teorías relacionadas a estas variables y las 
relacionadas con respecto al tema de la investigación, por tanto, abarcaremos su 
definición y sus implicancias, tales como los modelos y tipos de las cuales brindaran 
un panorama de contraste al presente estudio. 
Gestión. 
Definición. 
La gestión en su inicio era de carácter intuitivo, luego pasó a tener un 
carácter disciplinario, en tal sentido declara Mora et al. (2016), es una diligencia 
comprendida como un curso necesario para obtener o solucionar una cuestión, 
generalmente es de carácter administrativo, también es un grupo de acciones u 
operaciones vinculadas con la administración y encaminadas en el rumbo de una 
organización. Seguidamente Blok (2020) menciona, usa eficazmente los recursos 
disponibles, estableciendo y mantiene ordenado el funcionamiento del negocio, 
teniendo compromiso direccional en las operaciones comerciales, gestionando el 
patrimonio y las acciones emprendedoras con la finalidad de servir a las empresas 
y la sociedad.  
Dado las definiciones resaltamos la importancia de la gestión como un 
mecanismo de integración en base a las proyecciones de las organizaciones, de tal 
forma estos busquen los objetivos organizacionales dentro de un marco científico.  
Modelos de Gestión. 
Cuando nos referimos a los modelos de gestión, nos referimos a los 
diferentes lineamientos para lograr objetivos a través del tiempo, así como 
menciona Alvarez, (2017), son dinámicos, evolucionan, sus principales objetivos 
son alinear a las personas con los objetivos estratégicos organizacionales, 
orientándolo para conseguir objetivos a corto, mediano y largo plazo, reduciendo 
riesgos, direccionando objetivos, evaluando, controlando, identificando, e 
implementando mejoras. También Huertas Lopez et al. (2020) expone diversos 
modelos con respecto a la Gestión, de las cuales extraíamos los siguientes modelos 
a continuación: 
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Modelo burocrático: Tal como expresa su nombre, es un modelo de trámite 
que no está directamente relacionado con el valor agregado, sino de forma 
indirecta, en tal sentido Huertas Lopez et al. (2020), definen a este modelo como la 
firmeza externa e interna, en donde los miembros de la organización adoptan 
comportamientos dentro de una línea racional y mecanicista. donde las alteraciones 
son más de forma que de fondo”. Seguidamente Reyes (2020) mencionando a Max 
Weber concibe a la burocracia como una organización social estructurada 
jerárquica, clasificando a las personas en rangos o niveles, donde la concepción de 
la organización está en estrecha relación con el proceso de racionalización. 
Seguidamente Švarc y Dabić (2019) mencionan que el modelo burocrático de hoy 
está impulsado por la europeización de la investigación e innovación de políticas 
encarnadas en la especialización inteligente, y embarcada en hacer uso de 
estrategias. 
Modelo cognitivo: Este modelo está aferrado a lo interno relacional 
organizacional, cuyo limitante es su entorno, en tal sentido mencionan Huertas et 
al. (2020), considerado como cimiento de ideas sobre las organizaciones donde 
estos aprenden y se organizan por sí mismas, cuya desventaja es la incapacidad 
de solucionar conflictos internos sobre el desarrollo organizacional, y a su vez 
ignora su entorno. Seguidamente con respecto al modelo, mencionan Mahdi et al. 
(2021), está relacionado e influenciados por subconjuntos, o grados difusos, 
ordenados cronológicamente, considerando desfases de tiempo de los 
componentes correspondientes de la serie de tiempo multidimensional, se basa en 
modelos temporales difusos y redes neuronales en evolución. 
Modelo educativo: Este modelo está enfocado en la definición 
interpretativa, y relacionado con la cultura de intercambio y mejora de 
conocimientos, al respecto mencionan Huertas et al. (2020), este modelo está 
dirigido en construir una cultura organizacional y facilita la definición de esquemas 
interpretativas de la realidad y usualmente no permite la participación externa. 
Seguidamente también mencionan Apodaca et al. (2017), pretende formar 
competencias, con noción humana y competencia para crear conocimiento, con 
validez, vigencia y utilidad a las necesidades, sin embargo, no es una guía 
específica a dicho concepto, por tanto, se puede considerar como un concepto en 
construcción. 
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Modelo político: Este modelo enfatiza en el estilo de gobierno, el cual 
engloba reglas, controles en la organización, en tal sentido mencionan Huertas et 
al. (2020), modelo cimentado en procesos, normas, y otros vehículos de control 
organizacional, donde considera las dinámicas que mueven los diversos intereses 
y las analiza en su organización. Seguidamente Lobatón (2020) menciona, sus 
dimensiones son la constitución política del Estado, las instituciones políticas, el 
funcionamiento sistemático, cuyas metas son la formación de interrelaciones 
sociales, competencias políticas ideológicas, donde se describen a los actores, sus 
valores, metas y sus posturas ideológicas. 
Modelo relacional: Este modelo se refiere al aspecto relacional entre 
grupos, buscando afinidades e intereses correspondientes organizacionales, a esto 
Huertas et al. (2020) mencionan, este modelo considera a las organizaciones como 
un campo multidimensional relacionadas con afinidades informales y formales, y 
estas son dependientes, sus conexiones interno y externo son dinámicas, 
posiblemente generen pugna y desavenencia donde el mejor medio es la 
negociación. 
Modelo estratégico: Este modelo hace cambios en su entorno a través de 
una red sistemática organizacional, el cual busca factores diferenciadores 
innovadoras para cambiar tanto su entorno interno y externo, en tal sentido Huertas 
et al. (2020) menciona, este modelo gesta a la organización como una entidad 
concebida y financiada por la sociedad y encaminadas en su crecimiento, 
relacionada por conexiones externas e internas, abarcando medidas que generan 
cambios en su entorno. Así mismo Hernández y González (2007) mencionan, 
modelo centrado en la creación y diseño de estrategias dirigidas a obtener eficacia 
en procesos claves, completando los vacíos en la mejora continua, generando 
aprendizajes que modifiquen los niveles operativos hasta la dirección general, 
modificando ideologías, estrategia, tácticas, procedimientos.  
Modelo teórico: Este modelo enfatiza las relaciones teóricas, las cuales en 
su vinculación forman parte importante para desarrollar nuevos conocimientos, así 
mismo menciona Huertas et al. (2020), decodifica propiedades y conexiones 
principales de las realidades a representar, ofrece definiciones que pueden 
encaminar y beneficiar a las hipótesis. Seguidamente Chacín (2008) menciona, 





conjunto de elementos ejemplares, encontrando relaciones entre estas y ahonda 
en su implicancia práctica, derivada en nuevos conocimientos, contemplando un 
sustrato metodológico para mayor comprensión. Así mismo Zuccaro et al. (2018) 
mencionan, El modelo teórico proporciona métodos y procedimientos para integrar 
el factor "tiempo" y "comportamiento humano" en modelos únicos de simulación de 
peligro que impactan en el cumplimiento de las metodologías. 
 
Tipos de Gestión. 
Gestión Organizativa: La gestión organizativa como elemento está ubicado 
en el centro del proceso de gestión, nos referimos a la organización que se 
interrelaciona como una unidad vinculada en propósitos comunes, es decir se 
desarrolla la gestión a través de un grupo de actividades organizados, así mismo 
menciona Parga et al., (2013), la gestión organizativa representa un elemento de 
dinamización y competitividad para las empresas, la innovación organizativa juega 
como fuente de valor para las empresas. También Ordoñez y Fernández (2005) 
mencionan, es el encuentro de conceptos y modelos adecuados y organizados, 
comprendidos en el proceso de creación de conocimiento organizativa, este modelo 
comienza con la diferenciación entre la dimensión epistemológica y la dimensión 
ontológica. 
Gestión Comercial: En ésta parte la gestión se centra en el usuario, ya que 
es la interrelación entre este y la empresa la que genera la dinámica del negocio, 
es decir se centra en el comercio, que es el intercambio como principio dinámico 
que moviliza a una organización, en tal sentido Ponce (2017) menciona, la misión 
de la Gestión Comercial es abrir la organización al mundo, por medio de la 
satisfacción del cliente, participando del mercado, incrementando las ventas, 
dosificando el marketing, capacitando los recursos humanos, mejorando los 
procesos administrativos, mejorando la rentabilidad. Seguidamente mencionan 
Clarke et al. (2018), es parte importante del sistema de dirección organizacional, 
posibilita conocer el mercado, las competencias y las adaptaciones a las nuevas y 
errantes condiciones del entorno, donde la toma de decisiones derivada de las 
opiniones de clientes reales y/o potenciales. 
Gestión Contable y financiera: La gestión contable y financiera está 
evocado en los resultados a través de los ratios, donde estos deben ser 
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interpretados en su realidad y en su entorno con la finalidad de soportar la toma de 
decisiones organizacional, así mismo mencionan Cabrera et al. (2017), la gestión 
financiera tiene la función de integrar todas las tareas relacionadas con los 
resultados, donde estas están relacionada con la toma de decisiones relativas a los 
activos a nivel estructural. Seguidamente refieren Arguello et al. (2020), usa la 
Contabilidad como información real, confiable, precisa, manejable, de fácil 
interpretación, es fundamental para tomar decisiones a través de los estados 
financieros, los administradores y gerentes identifican las debilidades y fortalezas, 
y así tomar medidas pertinentes. 
Planeación estratégica: Es la anticipación para asegurar el futuro, a través 
del cual una organización se proyecta al futuro, según Mirzaee et al. (2020), ayuda 
a las organizaciones en hacer frente a los rápidos cambios, es una estructura de 
toma de decisiones fundamentales y realiza acciones que habilitan la naturaleza 
organizacional, clasifica actividades, y fundamenta razones para realizar dichas 
actividades. Seguidamente García et al.  (2017) mencionan, los principales 
propósitos de la planificación estratégica, son disponer de soportes que permitan 
asumir procesos de cambios, disposición para gestionar transformaciones, 
permanecer en el mercado competitivo, movilización de negociaciones 
empresariales. alineados en propósitos comunes, visión, misión, valores, 
estrategias organizacionales. 
Gestión Administrativa: Conocido como gestión empresarial, es un bagaje 
de acciones empresariales con el objetivo de ofrecer servicios o productos que 
complacen los requerimientos de los clientes y con el propósito de obtener 
beneficios. En tal sentido Falconi et al. (2019) que citó a Cortez (2013) mencionan, 
es un grupo de sucesos direccionados a planificar, organizar, dirigir, coordinar y 
controlar los recursos de la organización con la finalidad de alcanzar los objetivos 
de forma eficiente y eficaz. En tal sentido es a su importancia mencionan Ramírez 
et al. (2017), permite la eficiencia y la efectividad en la dirección empresarial para 
conseguir mejoras en la gestión organizacional por medio del conocimiento del 
entorno de su negocio; permite conseguir objetivos deseados mediante planes de 
Negocios, mismo que deben renovarse permanentemente. Al respecto también 
Falconi et al. (2019) menciona, contribuye y crea cimientos organizacionales; 
contribuyendo a perfeccionar técnicas y procedimientos, comprendido como el 
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timón de la organización que dirige de forma equilibrada todas las acciones 
empresariales para llegar a la meta deseada. 
Características de la gestión administrativa. 
Son peculiaridades que tienen estas, son las que ayudan en su definición 
para entender su panorama de desarrollo e influencia, por tanto, con respecto a las 
características se hace mención a su panorama de desarrollo y a su afectación en 
su desarrollo. 
Según Vera et al. (2017), las características principales son: 
Universalidad: tiene un carácter universal porque se desenvuelve en un 
entorno social, por ende, su funcionalidad traspasa culturas, costumbres, 
razas y entre otras distinciones humanísticos. 
Especificidad: es específico y distintivo ya que se acentúa en una 
organización como distintivo en su organización. 
Valor instrumental: Tiene valor instrumental porque pueden ser empleadas 
como herramientas que ayuden a organizaciones a estructurarse como una 
organización funcional. 
Flexibilidad: Tiene la virtud de adaptarse a contextos y estilos de negocios. 
Unidad jerárquica: Permite desde su funcionalidad, un desarrollo escalonado 
funcional para lograr los propósitos de una organización. 
Unidad temporal: Ya que cada organización va cambiando en el tiempo, la 
funcionalidad del ser humano como parte organizacional cambian, y se va 
adaptando en el tiempo y a su organización. 
Interdisciplinariedad: Ya que reúne diferentes disciplinas tales como la 
psicología o la matemática interrelacionándolos con los propósitos 
funcionales organizacionales de una organización. 
Teorías administrativas: 
Con respecto a las teorías, sobre la gestión administrativa, es importante lo 
que se quiere lograr con ello, en tal sentido menciona Stoner et al., (1996), es un 
grupo congruente de principios y funcionamientos que formulan la explicación de 
las relaciones entre dos o más hechos observables, tratan de ofrecer un enfoque 
estable para entender los fenómenos. Es importante conocer la evolución de las 
teorías de gestión administrativa, en tal sentido Stoner et al. (1996) mencionan, la 
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escuela de la administración científica tiene su inicio alrededor del año 1890, luego 
sigue la teoría clásica de la organización, donde cuyo inicio se dio alrededor del 
año 1940. Seguidamente hay varias escuelas con respecto a las teorías de 
administración científica, a ello menciona Stoner et al., (1996), que dentro de la 
escuela clásica surge la escuela conductista, ciencia en la administración, cuyos 
enfoques son de sistema, enfoque de contingencia y de compromiso dinámico. 
En tal sentido desarrollaremos algunas teorías con respecto a la teoría 
clásica de la organización: 
Henri Fayol: puso interés en la organización total, según Stoner et al. (1996), 
enfocada hacia la administración, sustentando que este era la operación más 
descuidada, cuya frase, “los gerentes se hacen, no nacen”, siendo contra 
producente a su época. Los principios de Fayol según Stoner et al. (1996) fueron, 
la autoridad, orden, división de trabajo, unidad de mando, disciplina, dirección, 
subordinación, jerarquía, remuneración, centralización, equidad, estabilidad, 
iniciativa, espíritu de apoyo. 
Max Weber: Centrado en que toda la organización, según Stoner et al. 
(1996), estaba dirigida a alcanzar metas, compuesta por personas que necesitaban 
un control, para ello desarrollo una teoría de burocracias. 
Mary Parker Follet: Expresa Stoner et al., (1996), “es el arte de hacer las 
cosas con las personas” de tal forma que en una organización comparten un fin 
común, donde su modelo holístico consideraba a las personas, grupos, 
consecuencias del entorno, política, economía y la biología. 
Chester I. Barnard: Menciona primordialmente como punto base de su teoría 
que una empresa funciona de forma eficiente si las metas organizacionales tienen 
relación con el propósito y las necesidades de los individuos que trabajan 
organizadamente. 
Importancia de la gestión administrativa 
La significancia de la gestión radica que nos permite la gestión organizativa 
desde un objetivo organizacional que pueda compartir tanto los beneficios y 
aspiraciones comunes, ya que haciendo uso de varios factores va adaptándose y 
evolucionando a los contextos, así mismo menciona Stoner et al. (1996), Es como 
un motor para hacerle frente a este ritmo acelerado de cambio tanto a nivel 
organizacional y global, en el entorno complejo y dinámico deben adaptarse 
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constantemente ya que los cambios son constantes. 
Proceso de la gestión administrativa. 
Menciona Stoner et al. (1996), interrelacionadas organizacionalmente como 
un orden grupal ordenado y asignado, y a su vez lleva a cabo lo planificado 
mediante métodos y acciones, para luego ser controlados y dirigidos. Estos 
procesos no necesariamente son secuenciales, sino interactúan entre ellas 
constantemente y se retro alimentan para cumplir sus funciones. 
Tendencias de la gestión administrativa: 
Cuando hablamos de tendencias, nos referimos a los nuevos apegos de la 
administración con respecto a los nuevos modelos de negocio, por ello señalamos 
algunos de las tendencias más importantes: 
Organizaciones virtuales: esto ha incrementado su relevancia debido a la 
virtualización de los medios comerciales, ello ha generado tendencias como el 
teletrabajo, también ha generado asociaciones virtuales comerciales y sectoriales 
económicos esto sin limitarse a las fronteras, es decir a nivel mundial, también hace 
uso de la digitalización para aumentar la velocidad en cuanto a la satisfacción del 
cliente, el manejo de información fomenta un aspecto importantes en la 
virtualización ya que fomenta la rapidez y forma lineamientos de mejora continua 
en tecnología, métodos y sistemas de desarrollo, seguidamente menciona 
Cuchillac (2016), en las organizaciones virtuales no hay una estructura 
organizacional propia, debido a que adoptan distintos partes funcionales y estas 
son las que mejor se adaptan a su sistema, por lo que se puede hablar de modelos 
híbridos. 
Imagen corporativa: Con la virtualización y el hecho de estar expuesto a las 
redes sociales se ha visto expuesto la imagen institucional al público, es decir que 
las empresas tienen mayor exposición al mercado y a su difusión, lo mismo ocurre 
en cuanto a las competencias, los clientes, y la fidelización de clientes se ha vuelto 
un reto ante este nuevo perspectivas ya que las organizaciones quedan más 
expuestos al intercambio de opiniones sobre la satisfacción de los clientes, en tal 
sentido sobre la imagen corporativa menciona Purwanto et al. (2020), es 
fundamental para que las empresas inculquen el pensamiento positivo en la mente 
de clientes y mantengan una ventaja en el mercado. la "imagen" es la combinación 
de pensamientos, sentimientos, confianzas y percepción de los clientes sobre la 
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empresa. Para que una organización pretenda formar una imagen institucional es 
necesario focalizar correctamente los lineamientos, en tal sentido mencionan 
Polinkevych y Kamiński (2018), al pretender crear una imagen corporativa positiva, 
los negocios deben tener en cuenta cinco objetivos, estos son, segmentos, clientes, 
proveedores, empleados e intermediarios. 
E-Commerce: Se ha visto como tendencia los nuevos modelos de negocio,
como los E-Commerce, las cuales se adaptan con más facilidad a este nuevo 
panorama como son el mayor alcance, reduce los costos, y facilita personalizar la 
atención, y está abierto a la mejora de la imagen institucional en su proceso, ya que 
tiene un acceso amplio de difusión, al respecto del comercio electrónico mencionan 
Jaković et al. (2021), es una de las industrias donde las tecnologías disruptivas e 
Internet tuvo el mayor desarrollo e impacto en los mecanismos y el funcionamiento,. 
se ha transformado durante la última década como una de las industrias más 
competitivas. 
 Coaching: Estratégicamente refiriéndonos a las organizaciones el coaching 
recae de forma primordial en el talento humano, a partir de ello se forma como 
tendencia el coaching, es decir aborda la mejora del liderazgo en la organización, 
reduce los antagonismos negativos en la interacción social, permite involucrar a los 
grupos y lo lleva a niveles de mejora continua organizacional, esto facilita la 
superación de los problemas, conflictos, barreras, y reinventarse a los nuevos 
desafíos actuales, seguidamente mencionan Van Der-Walt y van-Coller ( 2020), el 
coaching destaca la eficacia al utilizar un enfoque basado en las fortalezas, 
específicamente un enfoque para aumentar la  conciencia de los líderes e 
impulsarlo a obtener resultados positivos, y este impactando positivamente en las 
organizaciones. 
Empowerment: Centrado estratégicamente en los colaboradores, 
haciéndolos más participativo de tal forma que permita desarrollar al individuo, 
participando en la toma de decisiones, opinando y predisponiendo el trabajo en 
equipo, todo ello enmarcado bajo políticas estratégicas organizacionales y un plan 
integradora de mejora continua, Seguidamente mencionan Orgambídez et al. 
(2017), asociado a la salud, eficacia, y a la calidad organizacional empresarial, 
motivación intrínseca que favorece al rol laboral, significancia, competencia, 
autodeterminación e impacto, consigue un alto compromiso con la compañía y 
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eleva la productividad. 
Benchmarking: Estrategia dirigida a identificar oportunidades en base a los 
competidores o las de otros sectores, de tal forma implementarlas, adaptarlas al 
sistema propio, esto basándose en principios y mecanismos de captación y análisis 
de oportunidades sistematizados, así mismo mencionan Espinoza y Gallegos 
(2019), el benchmarking resalta su importancia no solamente por identificar a los 
referentes, sino al comparar los hechos y los resultados con los competidores 
"mejores en su clase", de tal forma utilizar las métricas  y factores influyentes para 
mejorar la productividad. 
Outplacement: Es un servicio de traslado laboral profesional como un vínculo 
de ayuda y colaborativo estratégico, de tal forma impacta de forma positiva a los 
demás empleados, que perciben empatía organizacional, esto ayuda a la imagen 
corporativa, ayuda a la comunicación y brinda un lazo de comunicación colaborativa 
institucional. Seguidamente mencionan Pereira y Rios (2017), cimentado en 
recolectar personas a través de un área especializada, ofrece a los empleados 
desvinculados la búsqueda de un empleo como un proceso estructurado, usado 
como herramienta estratégica para reducir incertidumbres organizacionales, toma 
como experiencia los desafíos profesionales. 
Outsourcing: Estrategia en base a un análisis de cadena de valor en donde 
la empresa estratégicamente escoge las que le dan menos valor o no les dan valor 
para tercerizarlo, ello facilita a incrementar y mejorar los resultados con respecto a 
lo que le genera más valor a una organización, menciona Arce et al. (2018), es la 
subcontratación de un proveedor para que realice trabajo que anteriormente se 
hacían, permite reducir costos, especializar servicios, mejorar la calidad, adición 
nuevas líneas de negocio, obtener nuevos mercados, innovación de productos, 
reducción del tiempo, aprovechar las tecnologías. 
Reingeniería: Es una forma de replanteo organizacional que impulsa la 
mejora de la organización, donde se pretende producir cambios en cuanto a 
tiempos, procesos, satisfacción de usuarios, ajustándose a su realidad, contexto, al 
cliente, entre otros factores relevantes que ayuden a mejorar la organización. 
Seguidamente Péres et al. (2017) mencionan, la reingeniería es un proyecto de 
cambio, recreación y reconfiguración de procesos y actividades, implica 
reconfigurar los sistemas, sus fases son la preparación, planeación, diseño, y 
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evaluación del cambio, basados en un diagnóstico situacional. 
Dimensiones de la Gerencia Administrativa. 
Son parte funcional y estructural del mismo, donde interactúan para darle 
funcionalidad al desarrollo de la organización, en tal sentido menciona Suárez 
(2018), las dimensiones de la gestión administrativa son la planificación, 
organización, dirección y control. También mencionan Stoner et al. (1996), son la 
planificación, organización, dirección y el control, y estas son actividades que 
interactúan en la organización, donde estas se emplean con el propósito de obtener 
metas definidas por la organización. 
Seguidamente desarrollamos las dimensiones mencionadas: 
Planificación: Se define como uno de los fatores más importantes desde el 
procesos de acción, ya que aterriza el conjunto de ideas, planes, proyectos, y a su 
vez permite gestionar el uso de los recursos en el tiempo y espacio, seguidamente 
mencionan Stoner et al. (1996), es la forma anticipada de determinar metas y 
acciones bajo un método, plan o lógica, se plasman los objetivos organizacionales 
donde el tiempo es fundamental y se establecen procedimientos idóneos, funciona 
como gruía de necesidades de recursos. Seguidamente resaltamos las importancia 
de los objetivos, la meta, y la elección de los medios para alcanzarlos en relación a 
un tiempo deseado de forma anticipada, en tal sentido mencionan Falconi et al. 
(2019), es necesaria para lograr objetivos y metas propuestos, empleando varios 
cursos de acción de forma eficiente, resalta  por ser el primer paso para permanecer 
como empresa. 
Organización: Es un sistema integrado por un conjunto de personas, 
integradas por objetivos comunes, finalidades similares, que comparten tareas que 
tienen normas, según Chiavenato (2011), define a la organización como un sistema 
de acciones conscientes coordinadas de dos o más individuos donde son 
esenciales para la organización, para existir debe haber capacidad de 
comunicación, disposición de contribuir en conjunto con un objetivo común. Stoner 
et al. (1996) menciona, tiene la finalidad de ordenar y distribuir el trabajo con la 
finalidad de obtener metas organizacionales, donde las relaciones y el tiempo son 
esenciales, por consiguiente, implica un diseño de organización por cada tipo de 
empresa. Así mismo mencionan también Falconi et al. (2019), es la responsabilidad 
otorgada a empleados vinculados entre ellos, y donde se requiere que las ideas 
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estén ordenadas de manera sistemática. 
Dirección: La dirección se refiere a la fuerza de llevar a cabo los planes 
previamente diseñados, esto recae principalmente en el liderazgo y la autoridad 
ejercida, en el cual se demanda las habilidades en decisión, seguimiento, 
delegación, autoridad, cumplimiento dentro de lo estipulado organizacionalmente, 
mencionan Falconi et al. (2019), es direccionar al equipo que labora en la 
organización con la finalidad de obtener metas señaladas por la organización. 
Supeditado al mando en función de lo que pretenden como organización. 
Sus principales principios son la coordinación, mando, supervisión, 
jerarquía, resolución de los conflictos, toma de decisiones, motivación, 
comunicación, entre otros que lleven a un buen puerto a la organización, menciona 
Stoner et al. (1996), Implica dirigir, motivar e influir a los colaboradores para que se 
ejecuten actividades primordiales, donde el tiempo es fundamental, los gerentes 
tratan de convencer para integrarlos en una unidad para avanzar en los pasos de 
la organización. Así mismo Barra (2017) menciona, es una forma de dirigir, donde 
toma como énfasis a la identificación temprana de los sucesos externos 
considerando la dinámica, compleja y crecientes cambios externos, contribuyendo 
el logro organizacional con respecto a los objetivos. 
Control: El control administrativo es el seguimiento para garantizar que los 
planes y los objetivos se pueden alcanzar, por ello es un proceso de evaluación, 
monitoreo y supervisión, algunos tipos de control se pueden mencionar como el 
control de tipo preventivo, recurrente y retroalimentador, así mismo menciona Cobo 
(2020), es una exigencia básica para alcanzar el plan esperado en el tiempo, 
mediante un sistema de gobierno corporativo decisional según las condiciones 
físicas y financieras mediante el uso racional de los recursos, formando y 
capacitando. Su importancia radica que permite demarcar, supervisar, controlar, 
establecer lineamientos que enrumben a una organización para asegurar su 
cometido, así como mencionan Falconi et al. (2019), son actividades alineadas, 
establecidas y planificadas por la empresa, encargadas de asegurar la obtención 
de las metas trazadas. 
Barreras de la gestión administrativa 
A continuación, mencionaremos algunas de las barreras de la gestión 
administrativa. 
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Recursos humanos limitados: Son las capacidades de recursos humanos 
que requiere la administración para desarrollar sus funciones en torno a la gestión 
administrativa, en tal sentido, respecto a sus limitantes mencionan Xiaoxiangyu y 
Bakht (2018), las empresas deben asegurarse de que existan número suficiente de 
personas que puedan cumplir con las tareas en el plan y no estar dependientes de 
algunos. Por consiguiente, es importante desarrollar la fidelización de recursos 
humanos, principalmente en los puntos clave, pero ello no es exento a realizar una 
estrategia preventiva. 
Barreras financieras: Con respecto a las barreras financieras exponen 
Xiaoxiangyu y Bakht (2018), son situaciones desfavorables de los fondos, 
restringen significativamente el progreso, las pymes deberían gestionar con 
cuidado su flujo de caja, clave para respaldar la situación financiera normal, se 
requiere una buena relación financiera que facilite el apoyo económico. 
Barreras de control de seguridad: Actualmente se ha sumado una nueva 
barrera debido a la digitalización, por ello mencionan Xiaoxiangyu y Bakht (2018), 
otra barrera es la falta de conocimiento de nuevas tecnologías, por ello debe 
equiparse con más conocimiento de las nuevas tecnologías, especialmente 
garantizar la seguridad de TI, también la actualización de gerentes en tecnologías 
oportunas. Es importante prevenir los riesgos de fraude en línea, por ello 
recomiendan Xiaoxiangyu y Bakht (2018), que las pymes deben equiparse con más 
conocimiento sobre las normas reguladoras relacionadas a los mecanismos de 
seguridad informática relacionadas a la operacionalizad organizacional. 
Indicadores. 
Es importante que definamos a los indicadores, ya que de esta forma 
podremos relacionar el marco teórico con la realidad dimensional con respecto al 
desarrollo de la gestión administrativa. Mondragón (2002) mencionando a Bauer en 
1966, los indicadores son estadísticas de tal forma faciliten la visualización de la 
dirección en contraste con los objetivos y metas, por otro lado, estos también 
permiten evaluar los planes y determinar su impacto. 
Los indicadores se caracterizan dentro de un marco teórico de tal forma 
permitan a la investigación la factibilidad de su estudio, los indicadores deben 
ser específicos para facilitar su vinculación, que sean claras, de tal forma 
deben estar concatenados a los objetivos del estudio, también deben ser 
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explícitos, disponibles, relevantes, que no sean excluidos de la idea integral, 
deben ser sólidos y a la vez sensibles al fenómeno de la cuestión 
problemática. (Mondragón, 2002) 
Tipos de Indicadores. 
Los tipos de indicadores a usar pueden ser amplios, pero de los cuales 
dependerán dentro del marco teórico y ajustado a los objetivos para dar respuesta 
a la problemática, entre estas nombraremos algunos: 
Misión: Comprendida como el propósito durable y distintiva en la que se 
diferencia a una empresa de otra, Según Ramírez et al. (2017), aporta al 
crecimiento de la industria, es la identificación, es el propósito, la razón de ser de 
una organización, donde la caracterización debe ser breve, concisa, , recordativa, 
flexible, creativa, motivante, desafiante y de fácil captación. Así mismo Chiavenato 
(2011) menciona, es el propósito organizacional y  alcance empresarial en función 
del producto y del mercado, es la bitácora de la organización dentro de la sociedad 
que se encuentra, y esta es su fundamento de ser. Seguidamente mencionan 
Dobrinić y Fabac (2021), que la misión es el impacto en la organización según la 
familiaridad de los empleados con esta, facilitando al compromiso organizacional y 
a la satisfacción laboral. Luego tenemos a Allison (2019) que menciona, es una 
declaración de porqué existe una empresa, y esta debe ser comunicada y adoptada 
por las partes interesadas para que la declaración surta efecto en su cometido. 
Visión: resalta su importancia por su sencillez y efecto, y esta debe ser 
impartida a toda una organización, este cumple una función integradora de 
esfuerzos con una dirección, Según Ramírez et al. (2017), es la imagen ideal del 
futuro, es la proyección dentro de 5 a 10 años, es el ideal a largo plazo, su 
caracterización, debe ser, breve, concisa, recordativa y de fácil captación. 
Seguidamente Chiavenato (2011) menciona, es el deseo organizacional del futuro 
y debe ser muy inspiradora y explicar por qué dedicarle el mayor tiempo del día. 
Cuanto más vinculada esté con los intereses de sus socios, mayor será la 
probabilidad de realizarse. Así mismo mencionan Dobrinić y Fabac (2021), que la 
visión es el impacto en la organización según la familiaridad de los empleados con 
esta, facilita el compromiso organizacional y direcciona hacia la satisfacción laboral. 
Allison (2019) menciona, las declaraciones de visión crean metas para los 





las palabras deben ser implementadas. 
Objetivos organizacionales: son indispensables para lograr el éxito de una 
organización, porque representan lo común alcanzable desde el punto de vista 
organizacional, involucrable a los stakeholder, según Chiavenato (2011), conjunto 
de actividades cuyo fin es cumplir objetivos de acuerdo a un plan, un propósito, un 
proyecto, teniendo entradas de información, empleando energía y materiales para 
que funcione el sistema, alcanzando una situación deseada futura, orientada con 
lineamientos participativos.  
Plan: Es un conjunto de ideas en función al tiempo buscando un fin 
determinado, en tal sentido la Real Academia Española (2020) lo define como, un 
modelo sistemático con una intervención pública o privada que se confecciona 
previamente para dirigirla o encauzarla. Es un documento sintetizado con 
implementación de actividades empresariales deseados, menciona Mero (2018), es 
la revisión del estado de la organización, donde se traza objetivos concretos y 
realizables incluyendo investigaciones internas y externas; es el planteamiento de 
estrategias,  políticas, propósitos, ejecutados en el corto, mediano y largo plazo. 
Plan estratégico: Es el plan global, maestro, organizacional, enmarcados 
en recursos, espacio y tiempo, en tal sentido, Según Leyva et al., (2018), será 
posible crear un plan estratégico por medio de habilidades gerenciales para 
producir cambios deseables y predecibles en el equilibrio del sistema, que asista a 
la gerencia a disponer actividades para lograr objetivos, metas organizacionales. 
Según, García et al. (2017) los principales propósitos de la planificación estratégica, 
son disponer de soportes que permitan asumir procesos de cambios, disposición 
para gestionar transformaciones, permanecer en el mercado competitivo, 
movilización de negociaciones empresariales. alineados en propósitos comunes, 
visión, misión, valores, estrategias organizacionales. Según Rodríguez (2017), la 
planeación estratégica une 3 tipos de planeación, la estratégica a nivel directivo, a 
largo plazo, entre 3 a 5 años; la táctica a nivel administrativo, a mediano plazo, 
entre 2 a 3 años; y la operativa hasta 1 año. 
Plan táctico: Este plan se deslinda del plan estratégicos, más detallado, 
enmarcado en el mediano plazo, Misni y Lee (2017) mencionan, el plan táctico es 
a mediano plazo. Tarda de 1 a 2 años y viene después de la planificación 
estratégica., lo cual es necesario a ser organizado sistemáticamente. 
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Plan operativo: El plan operativo se centra en procesos y procedimientos 
para implantar cambios programados, son a corto plazo, según Misni y Lee (2017), 
la planificación operativa es a corto plazo, el cual se realiza día a día, y son 
consecuencia de las decisiones estratégicas y tácticas, lo cual es el vehículo de 
enrutamiento. 
Objetivos Programados: Los objetivos programados, son los objetivos 
plasmados en un plan, ya sean estratégicos, tácticos, u operativos. 
Política: La política demarca, alinea, facilita el desarrollo organizado en 
todos los niveles de una organización, así como mencionan González et al. (2019), 
la política orienta y da precisión a los directivos para elaborar planes que permitan 
asegurar los objetivos, facilita el desarrollo de la organización.  
Perfil de puesto: El perfil de puesto es un diseño establecido, flexible a las 
necesidades organizacionales con la finalidad de alcanzar objetivos a partir de un 
puesto de trabajo, así mismo menciona Chiavenato (2011), se basa en las 
funcionales y obligatorias de cada puesto, donde comprenden tareas, obligaciones, 
funciones, puestos, donde se integran las actividades que desempeña una persona 
y a su vez que puedan interrelacionarse. 
Capital humano: Es un factor dinámico, complejo, único, diferencial, 
potenciadora, influyente, clave de una organización, así menciona Lozano (2007), 
es el motor de la gestión del conocimiento, es la que desarrolla, crea, innova y 
adapta las obligaciones y requerimientos de la organización y su medio. Es decir 
que el capital humano es el factor fundamental de una organización, según Caiazza 
et al. (2020), los emprendedores con mayores niveles de capital humano son más 
efectivos en toma de decisiones, identificación de oportunidades y explotación. 
Feedback: Es una táctica, mecanismo, un estilo de retroalimentación y 
mejora continua aplicado al talento humano, la finalidad es mejorar el capital 
humano y potenciar a la organización, mencionan Hattie y Timperley (2007), el 
feedback es una influencias más poderosas que el aprendizaje y los logros, es una 
retroalimentación, donde su impacto puede ser positivo o negativo. Es decir que el 
feedback tiene que funcionar bajo parámetros políticas, de tal forma se enrumbe a 
un puerto seguro. Atkinson et al. (2021) menciona que el feedback es clave para 
avanzar en el desarrollo, donde la retroalimentación no es una entrega 
unidireccional de información específica sino una interacción social entre dos 
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personas, donde la confianza y el respeto juegan un papel clave. Según Chin et al. 
(2019), la retroalimentación estimular el compromiso laboral y reduce la intención 
de rotación, en su estudio apoya la aplicabilidad del liderazgo transformacional 
como antecedente de coaching, funcionan como recursos laborales creados a 
través del liderazgo. 
Compensaciones e incentivos: Las compensaciones e incentivos son 
mecanismos usados con la finalidad de motivar, estos referenciados a la pirámide 
de Maslow, menciona Chiavenato (2011), es un sistema cooperativo racional, 
donde las personas colaboran siempre que los objetivos individuales coinciden con 
los objetivos de la compañía. En tal sentido menciona Lazear (2018), sin 
compensación, la mayoría no realizarían las tareas, este afecta el comportamiento 
de los colaboradores, los incentivos son necesarios para inducir hacia una 
economía funcional, en su estudio demostró que cambiar un esquema de 
compensación podría tener grandes efectos. 
Meta organizacional: Parte de la motivación, y se enmarca 
organizacionalmente cuando comparte metas comunes grupales, menciona 
Lozano, (2007), la meta se relaciona con la complacencia de las necesidades; 
aspiraciones y la búsqueda de metas son el corazón del desarrollo de la vida 
misma. 
Método: Es una forma, es un estilo sistemático de realizar algo, son 
procedimientos secuenciales y ordenados y determinados para un propósito 
específico. Aguilera (2013) menciona, que el método permite abordar el desarrollo 
de un complejo problema, permitiendo particionarlas y ordenarlas facilitando su 
abordaje, está dotado de propiedades cognoscitivas que permitan el abordaje 
ordenado de una parte de la realidad. 
Sentido de pertenencia: El sentido de pertenencia se refiere a la 
identificación individual grupal, mencionan Dávila y Jiménez (2014), el sentido de 
pertenencia es el lazo de unidad a una organización, este describe como la 
identificación con los grupos, y sirve para nutrir un autoconcepto positivo individual 
y organizacional. 
Toma de decisiones: Es parte del entendimiento panorámico a través de la 
información para luego se proceda con la decisión más convenientes ya sea grupal 
o individual, así mismo menciona Ramírez et al. (2021), es escoger entre un cúmulo
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de alternativas, proceso consiente e informado de elección de la mejor decisión, 
estas pueden ser programadas y no programadas. Este indicador trata de las 
decisiones que se toman en base a los objetivos organizacionales y/o personales, 
según Cabeza y Muñoz (2010), los principios de la toma de decisiones ingresan en 
juegos organizacionales, donde estas se realizan en base a actividades de 
planeación, organización, dirección y control, recursos, donde están enfrentados 
permanentemente por elementos internos y externos. Las cuales pueden ser: Toma 
de decisiones a corto plazo (tareas rutinarias programadas), Toma de decisiones a 
mediano plazo (decisión de nivel táctico nivel administrativo), Toma de decisiones 
a largo plazo (decisión de nivel estratégico alta dirección). 
Gestión de riesgos: Es el manejo anticipado y planificado de sucesos que 
favorecen a los proyectos, así como menciona Hernández et al. (2013), es la 
planificación, identificación, análisis, respuesta a los peligros, seguimiento, control, 
cuyo objetivo es anticiparse a la probabilidad de impacto, y por ende mermar la 
probabilidad de impactos negativos. Según Castillo et al. (2017), las organizaciones 
gestionan el riesgo por medio de la identificación y análisis de riesgos a través de 
evaluaciones con el fin de garantizar los objetivos. La gestión de riesgos se 
monitorea, consultan, y comunican con las partes involucradas, que garanticen su 
tratamiento. 
Motivación: La motivación es el impulso propositivo hacia un determinado 
fin, Ullóa (2020) menciona, la motivación es común en investigadores y practicantes 
para explicar la intensidad, dirección y persistencia de los individuos hacia el 
trabajo. Bohórgues et al. (2020) mencionan, la motivación debe considerarse en las 
instituciones y empresas como un medio positivo en sus trabajadores con la 
finalidad de realizar los trabajos de modo eficiente. 
Enfoque según proyecto: El enfoque es una orientación temática, dirigidas 
a temas específicos, para este caso vendría a ser el desarrollo de proyectos, 
menciona Lavell (2006), Un “enfoque”, se fundamentan en un conjunto de diversos 
conceptos, donde trata de forma particular el acercamiento a un problema en un 
sentido estratégico, y recoge el problema de una forma singular, tiene el propósito 
de intervenir, cambiar y resolverlo.  
Estilo de orientación: Se entiende por estilo, a características particulares 
que describen a una persona, para este apartado se refiere a características 
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peculiares destinadas a orientar hacia un fin, así lo define La Real Academia 
Española (2020) como, manera, modo, forma de comportamiento, o como conjunto 
de características que identifican la tendencia. Lázaro y Mudarra (2000) lo definen, 
forma habitual orientadora, condicionadas por el entorno social 
Control de Calidad: El control de calidad provee, inspecciona, fiscaliza, 
caracteriza al producto o servicio infundiéndole valor para la satisfacción de los 
clientes, en tal sentido, menciona Tejaningrum (2021), el Control de Calidad juega 
un papel primordial ya que supervisa los proceso de productos o servicios, 
afectando la productividad de la empresa, aumentando el nivel de satisfacción del 
cliente, utilizando conceptos, herramientas y técnicas de control de calidad, Cubillos 
y Rozo (2009) mencionan, es el que permite comparar lo planificado con lo 
realizado, tomando en consideración estándares operacionales según los 
lineamientos de calidad propuestos por una organización. De otra forma menciona 
Sissakian (2021), es un proceso mediante el cual las organizaciones inspeccionan 
los estándares, para satisfacer al cliente a partir de todos los factores productivos 
que estos involucran. 
Control de cronograma: Es el control del cronograma, control de 
actividades calendarizados de actividades programadas, es decir controlar entre lo 
programado y lo real enfocado a su cumplimiento, según Project Management 
Institute Inc. (PMI,2017), es la sucesión por el cual se vigila el estado del proyecto 
para innovar el adelanto del mismo y diligenciar alteraciones a la línea base del 
cronograma. Seguidamente según PMI (2017) de acuerdo a la Guía del PMBOK 
sexta edición, es el proceso de monitorear para actualizar el cronograma del 
proyecto y gestionar cambios al cronograma. Este proceso se lleva a cabo a lo largo 
de todo el proyecto. 
Control de costo: Compara el costo programado del costo real, es decir 
entre lo programado y lo real enfocado en su cumplimiento y optimización de 
recursos, según PMI (2017), es la sucesión por el cual se vigila el estado del 
proyecto para renovar el presupuesto del mismo y gestionar alteraciones a la línea 
base de costo. Seguidamente de acuerdo al PMI. (2017) de acuerdo a la Guía del 
PMBOK® sexta edición, el control de costos es un proceso de desarrollo y usa los 
costos del proyecto y gestiona cambios en la línea de costos 
Seguimiento: El seguimiento asegura que el desarrollo de proyectos pueda 
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conducirse, y regularse según los objetivos programados, es decir, asegura su 
cumplimiento, según PMI. (2017), es vigilar, analizar y regular el progreso y el 
desempeño del proyecto, para distinguir requerimientos de cambios, controlar 
cambios y recomendar acciones, monitorear actividades, influir en la integración. 
Seguidamente Paucar et al. (2021) menciona, son propuestos de control de costo 
y cronograma para una buena toma de decisiones, contribuyendo de esta forma en 
el logro de sus objetivos primordiales como son la optimización programada. 
Limitaciones de los indicadores de Gestión Administrativa: Es 
importante que señalemos las limitaciones de los indicadores, según Mondragón 
(2002), estos se limitan en la problemática de su identificación e integración a los 
objetivos cambiantes, esto debido a su aplicación real en un entorno dinámico. En 
tal sentido el indicador debe estar claramente enmarcado a la realidad y este en su 
conocimiento exacto, de tal forma al proceder del recojo de la información no se 
generen distorsiones, y este en su recopilación de información. 
Desempeño Laboral 
Definición: El desempeño laboral es un valer, aprecio, actividad física y/o 
intelectual por medio de ello percibir un beneficio, según Palací, (2008), Es un valor 
ofrecido y apreciado que se lleva a las organizaciones, a través de los distintos 
fragmentos conductuales de las personas desarrolladas en un lapso de tiempo. El 
desempeño contribuye a añadir valor en el proceso de desenvolvimiento de su labor 
y este a la organización. Seguidamente menciona Chiavenato, (2011), es el impulso 
personal que depende de capacidades y destrezas individuales y de su apreciación 
funcional que desempeñará, es decir, está en función de todas las variables que 
más lo condicionan 
Teoría de Herzferg: Acerca su teoría en torno a la motivación, donde estos 
factores son usados para la obtención de satisfacción en los diferentes grupos de 
interés, en tal sentido expresan Parra et al. (2018), la teoría bifactorial de Herzberg, 
utiliza conceptos básicos, basados en la pirámide de Maslow; plantea la teoría de 
las necesidades, en nivel bajo, como necesidades fisiológicas, seguridad, y en el 
nivel alto, como las necesidades sociales, estima, y autorrealización. Su principal 
aporte radica en su aplicabilidad de hoy en día ya que el uso de sus principios viene 
dando resultados alentadores en los diferentes campos de aplicabilidad. 
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Teoría de la jerarquía de Maslow: Es muy bien conocida, donde se basa en 
una pirámide en donde van desde los criterios de elección primordiales hasta los 
menos primordiales, en cuanto a esta teoría menciona Castro (2018), para Maslow, 
plantea la autorrealización como el ideal de todo ser, satisfaciéndose mediante 
oportunidades, y en este contexto, el individuo desea trascender, por ende, 
consideró a las necesidades de manera organizadas y jerárquica. En esta pirámide 
consideró las necesidades fisiológicas como base, luego arriba de este la 
seguridad, después las sociales, seguidamente viene la estima y/o reconocimiento 
y finalmente en la parte superior a la autorrealización. 
Teoría de las expectativas: Fue presentada por Victor Frum en 1964, lo cual 
manifiesta su relación entre las necesidades y los objetivos, esto mencionan 
Xuefeng et al. (2021), también conocida como "valencia-significativa teoría de la 
expectativa ", la relación entre la necesidad y el objetivo se expresan mediante la 
fórmula: fuerza de incentivo =valor esperado × balance. 
Competencias del desempeño laboral. 
Menciona Chiavenato, (2011), Una competencia es un cúmulo de 
comportamientos personales o empresariales donde se dominan cualidades que 
les hace diferentes, estas les hace eficaces y competitivas en una situación 
determinada. Quiere decir que las competencias están centradas en las cualidades 
más relevantes de los individuos que forman un factor importante y estratégico de 
la organización, menciona Chiavenato (2011), que la competencia conforma un 
grupo de cualidades como los conocimientos, comportamientos, prácticas, formas 
de razonamiento obtenido de acuerdo a la experiencia.  
Competencias básicas del desempeño 
basa sus lineamientos respecto a las competencias como factor potenciador 
con respecto a los recursos humanos, menciona como competencias básicas 
Chiavenato, (2011), a los conocimientos, habilidades, actitudes, intereses, rasgos, 
valor, otras cualidades personales positivas esenciales y diferenciales que 
favorecen al desarrollo. Algunas de esos aspectos básicos de desempeño lo 
mencionan Chiavenato (2011), aprender a aprender, colaboración y comunicación, 
resolución de problemas y raciocinio, conocimientos en tecnologías, conocimientos 
de negocios globales, desarrollo de liderazgo, autoadministración de la carrera. 
Perfil de competencias 
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Son lineamientos característicos que permiten dirigir, asegurar las 
competencias de tal forma estas puedan constituir con los estándares de la 
organización en un factor diferenciador. En tal sentido menciona Chiavenato (2011), 
son lineamientos, como tener visión de negocio, orientación a los resultados, 
manifestar espirito emprendedor, generar cambios, ser líder y mentor, facilitador, 
motivador, comunicador, negociador, manifestador de objetivos y rapidez de 
respuestas. Donde los perfiles están diseñados según las perspectivas 
organizacionales.  
Evaluación del desempeño laboral 
Proporciona información que puede ser usado de forma estratégica, 
menciona Chiavenato (2011), es una apreciación del desempeño de un individuo y 
a su potencialidad de desarrollo y a su contribución en corto, mediano y largo plazo, 
son procedimientos organizacionales para medir el desempeño para estimular o 
juzgar el valor. Con respecto a los métodos de evaluación de desempeño: 
menciona Chiavenato (2011), se tiene métodos como las escalas gráficas, 
elecciones forzadas, investigaciones de campo, incidentes críticos, métodos 
mixtos. 
Componentes de la evaluación de desempeño 
Principales componentes del desempeño laboral según Chiavenato (2011), 
son el compromiso, metas, criterios, evidencias, escala de calificación. 
Método de escala gráfica: 
Es un cuestionario, tiene el diseño de doble entrada, en donde las líneas 
horizontales van los postulados de desempeño y en la columna la variación 
calificativa, En tal sentido menciona Chiavenato, (2011), Método común y divulgado 
por su sencillez y aplicabilidad. Para aplicarla se requiere tener mucha diligencia 
con la finalidad de evitar la subjetividad y los prejuicios, ya que estos pueden 
desvirtuar los resultados  
Dimensiones de las variables. 
Según Koopmans et al. (2013) consideran las dimensiones para la gestión 
administrativa como, desempeño en la tarea, desempeño contextual, conductas 
contraproducentes, para Naveed (2020), considera las dimensiones de calidad de 
trabajo, productividad, conocimiento del trabajo, Relaciones interpersonales. Para 
el caso de nuestro estudio, las dimensiones que desarrollaremos en nuestro estudio 
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según aplicabilidad al contexto de nuestro estudio. Elegiremos las dimensiones 
según Koopmans et al. (2013), que son: desempeño en la tarea, desempeño 
contextual, conductas contraproducentes.  
Desempeño en la Tarea: Según Cook (2008), son conductas requeridas 
para producir un bien o servicio. Es decir, la tarea está centrado en el deber y en 
las actividades que requieren el fin respectivo. Según la Real Academia Española 
(2020), la definición de tarea es el deber de realizar una acción en un tiempo 
determinado. Koopmans et al. (2013) lo definen como deber de realizar una función 
encomendada, cuyos indicadores son las que permiten identificarlos, donde Gabini 
& Salessi (2016), luego del análisis extraído del análisis de Koopmans, donde 
identifica los siguientes indicadores los cuales son, planeamiento, organización en 
el trabajo, orientación a resultados, priorizar trabajos, eficiencia laboral. 
Desempeño en el Contexto: Según Cook  (2008), define al desempeño en 
el contexto como a las acciones que están fuera del círculo de tarea, deber, pero 
de igual forma impactan a la organización. Según la Real Academia Española, 
(2020), la definición de contexto se refiere a la circunstancia que determinan un 
hecho. Koopmans et al.  (2013)  lo define como las circunstancias relacionadas al 
deber encomendada, cuyos indicadores son las que permiten identificarlo, donde 
Gabini y Salessi (2016) luego del análisis extraído del análisis de Koopmans, 
identifica los siguientes indicadores los cuales son las Iniciativas, tareas 
desafiantes, actualización de conocimientos, habilidades laborales, soluciones 
creativas, trabajo en equipo. El desempeño contextual es un factor importante ya 
que proporciona el factor diferenciador organizacional, de allí su importancia ya que 
se relaciona con la motivación y fomenta el trabajo en equipo. 
Comportamientos Contraproducentes: Según Cook (2008), define al 
desempeño contraproducentes como el valor negativo que obstaculiza la 
efectividad del desempeño laboral. Según la Real Academia Española (2020), la 
definición de contraproducentes, lo define como acto o dicho perjudicial. Koopmans 
et al.  (2013) define a los comportamientos contraproducentes, como la negatividad 
que afectan al desempeño laboral, por tanto, sus dimensiones según Gabini y 
Salessi, (2016) son, negatividad y conductas que dañan a las organizaciones. 
Koopmans et al. (2013) mencionan, que es importante identificar el comportamiento 
contraproducente ya que forma un factor primordial en el desempeño laboral.  
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y diseño de investigación. 
Enfoque: Es cuantitativa, ya que aborda desde el punto de vista deductivo, 
profundizando en hechos racionales, y estos entre las variables  gestión 
administrativa y desempeño laboral, así mismo mencionan Cálix  et al. (2012), 
señala que el enfoque cuantitativo está fundamentado en el cientificismo, 
racionalismo, profundizada en hechos, es decir que haya claridad entre los 
elementos, por consiguiente, podemos decir que nos permite examinar la 
información racional y deductivamente. 
Tipo: Es básica, porque contribuirá al conocimiento, es decir, recopilaremos 
información para construir conocimientos como agregado a la información existente 
entre las variables gestión administrativa y desempeño laboral desarrollados en 
micro empresas del sector construcción., según Ñaupal et al. (2018) mencionan, 
conocido como pura, básica o sustantiva, pura porque no está interesada en 
objetivos concretos, su motivación es descubrir nuevos conocimientos, es básica 
porqué sirve como cimientos a investigaciones aplicadas o tecnológicas. 
Nivel: Es Correlacional, ya que buscaremos la relación entre las variables 
gestión Administrativa y desempeño laboral en Micro Empresas del sector 
construcción, tal como lo mencionan Cálix et al. (2012), la investigación 
correlacional mide las variables sin aspirar una aclaración total de causa y efecto, 
es decir solo escudriña el grado de correlación, dimensión de las variables. 
Diseño: Será el no experimental, porque no manipularemos las variables, 
es decir recopilaremos la información sin la intención de incidir en ella, tomaremos 
los datos tal cual se encuentre en su medio, en este caso en Micro Empresas del 
sector construcción, Lima 2021, Así mismo Monje (2011) menciona, que el diseño 
no experimental recoge información de forma pasiva sin insertar cambios. 
Corte: Será transeccionales o transversal, ya que mediremos los resultados 
en un corto tiempo, es decir mediremos y registraremos la información en un tiempo 
corto y sostenible teniendo como finalidad asegurar la calidad de la información 
recogida en las Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021., Así mismo 
Hernández et al. (2014) mencionan que el corte transversal tiene el propósito de 





Método: Para el presente estudio elegimos el método hipotético deductivo, 
ya que nos centraremos en las hipótesis planteadas a través del enfoque, es decir 
partiremos de lo general a lo particular, deductivo, estos aplicados en el estudio 
gestión administrativa y desempeño laboral en las Micro Empresas del sector 
construcción, así mismo Sánchez (2019,) menciona que el método deductivo 
comienza de supuestos universales para llegar a conclusiones específicas, 
contrastar lo teórico con la realidad, plantea respuestas a problemas de corte 
teórico o práctico (conocido también como pragmático, tecnológico o aplicativo) . 
 
3.2 Variables y operacionalización. 
Las variables de estudio son variables cualitativas, y las clasificamos en 
variable 1, Como la gestión administrativa y la variable 2, como el desempeño 
laboral. Según su naturaleza las variables en nuestro estudio son variables 
cualitativas, tal como mencionan Ñaupal et al. (2018), las variables cualitativas son 
aquellas que nominan o señalan cualidades. Es decir, son rasgos diferenciados, 
peculiares distintivos. 
La operacionalización de variables se podrá observar en los Anexos 2 y 3 
 
Variable 1: Gestión administrativa 
Definición Conceptual: Citando a Henry Fayol, define la administración 
como el un conjunto de procesos orientados a planificar, organizar, dirigir, coordinar 
y controlar los recursos de la organización para el logro de objetivos de manera 
eficiente y eficaz. (Falconi et al., 2019, como se citó en Córdova. 2013) 
Definición operacional: La gestión administrativa es un sistema donde se 
desarrollan gestión empresarial de procesos administrativos, y estas son realizadas 
por los funcionarios de las Micro Empresas del sector construcción, donde se 
estarán considerando la planificación, organización, dirección y control. 
Dimensiones: Las dimensiones de la gestión administrativa son la 
planificación, organización, dirección y control. Para la planificación se 
consideraron los siguientes indicadores como son la misión, visión, objetivos 
Organizacionales, plan estratégico, plan táctico, plan operativo, objetivos 
programados, política. Para la organización las dimensiones consideradas son el 
perfil de puesto, desarrollo del capital humano, compensaciones e incentivos, meta 
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organizacional, métodos y procedimientos. Para la dirección las dimensiones a 
considerar son el feedback, sentido de pertenencia, toma de decisiones a largo 
plazo, toma de decisiones a mediano plazo, toma de decisiones a corto plazo, 
comunicación, motivación, gestión de riesgos. Para el control se consideraron las 
dimensiones como el control de calidad, control de cronograma, control de costos, 
seguimiento, evaluación. 
Variable 2: Desempeño laboral 
Definición conceptual: Según Palací, (2008), el desempeño laboral es el 
valor esperado que se lleva a las organizaciones, a través de los distintos 
fragmentos conductuales de las personas desarrolladas en un lapso de tiempo. 
Definición operacional: El desempeño laboral, es una noción practicada y 
buscada por las Micro Empresas del sector construcción, y estos serán estudiados 
a través del desempeño en la tarea, desempeño contextual, y conducta contra 
producente. 
Dimensiones: Las dimensiones para el desempeño laboral son el 
desempeño en la tarea, desempeño contextual y conductas contraproducentes. 
Para el desempeño en la tarea se consideran los indicadores tales como el 
planeamiento, organización en el trabajo, orientación a resultados, priorización del 
trabajo y eficacia laboral. 
Para el desempeño contextual se consideraron los indicadores como la 
iniciativa, tareas desafiantes, actualización de conocimientos, habilidades 
laborales, soluciones creativas y trabajo en equipo. 
Para conductas contraproducentes los indicadores considerados son la 
negatividad y las conductas que dañan a la organización 
M: Micro Empresas del Sector Construcción. 
V1: Gestión Administrativa. 
V2: Desempeño laboral. 
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R: Correlación de las variables. 
3.3 Población (criterio de selección), muestra, muestreo, unidad de 
análisis. 
Población: La población está conformado por 3 Micro empresas como la 
Empresa Cingetec Sac, PL Ingenieros Sac, Diarco S.A. del sector construcción, que 
conforman 30 colaboradores de los cuales está conformado por mandos medios y 
gerenciales de la ciudad de Lima. Así mismo Ñaupal et al. (2018) menciona que es 
el total de unidades de estudio, que contienen características similares y requeridas 
para una investigación. 
Estas se pueden contemplar en la siguiente tabla: 
Tabla 1 
Población 
Empresas Cargos N° de Trabajadores 
Cingetes SAC. Mando gerencial 2 
Mandos medios 13 
PL Ingenieros SAC Mando gerencial 1 
Mandos medios 9 
Diarco S.A. Mando gerencial 1 
Mandos medios 4 
Total 30 
. 
Criterio de selección: Colaboradores que trabajan en las 3 empresas 
mencionadas, las cuales participen en el desarrollo empresarial, como es la 
interrelación laboral funcional administrativa, es decir que forman parte de un grupo, 
como son los ingenieros de proyectos, gerente general, financiero, licitaciones, 
costos. 
Criterios de exclusión: Se excluye a los colaboradores indirectos, que no 
forman parte permanente de las empresas como son el personal de mantenimiento 
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de servicios comunes, colaboradores outsourcing, y al personal operativo, esto 
debido a la restricción gerencial según las políticas de seguridad por el covid-19, ya 
que necesariamente para su acceso se requería la forma presencial. 
Muestra: La muestra será de 30 colaboradores, los cuáles serán 15 de la 
Empresa Cingetec SAC, 10 de la Empresa PL Ingenieros SAC., y 5 de la empresa 
Diarco SA.así mismo  Arias et al. (2016) mencionan que la muestra se determina 
como el número particular de cooperantes que será esencial incorporar con la 
finalidad de alcanzar los objetivos planteados. Para el caso de nuestro estudio,  
Muestreo: El muestreo que se empleará para el presente estudio es del tipo 
no probabilístico por conveniencia. No probabilístico porque tomaremos el total de 
la población, según Ñaupal et al. (2018) que citó a Valdivia (2009), en el muestreo 
no probabilístico se considera los criterios del investigador para su selección según 
las características requeridas de la investigación a desarrollar. 
Por conveniencia debido a que tenemos accesibilidad a toda la población 
que son 30 colaboradores, según Otzen y Manterola (2017) la elección por 
conveniencia permite elegir de acuerdo a la accesibilidad de los individuos de 
acuerdo a lo más conveniencia para el investigador. 
Unidad de análisis: Son los mandos medios y gerenciales de las tres 
empresas participativas en el estudio, los cuales son a 15 colaboradores de la 
Empresa Cingetec SAC, 10 colaboradores de la Empresa PL Ingenieros SAC., y 5 
colaboradores de la empresa Diarco SA. 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica: Para nuestro estudio utilizaremos la encuesta, ya que nos facilitará 
compilar la información y seguidamente nos permita cotejar las hipótesis, por ello 
las valoraremos y las mediremos dentro de las variables, así como mencionan 
Hernández et al. (2018), es un formulario que el sujeto llena, cuyas preguntas, son 
preparadas previamente, son significativas, cuya información recopilada se 
emplean en un análisis cuantitativo, con el fin de identificar y obtener información. 
Instrumento: Se usará el cuestionario para medir las variables gestión 
administrativa y desempeño laboral, así mismo Ñaupal et al. (2018) mencionan que 
la encuesta, es un conjunto de preguntas sistematizadas en un documento, donde 
estas se relacionan con la hipótesis, variables, indicadores. 
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Se contruyó el cuestionario, y según Hernández et al., (2018), señala que la 
construcción del cuestionario es una operación delicada, que ayuda a centrar el 
tema y deben tener la mayor perfección posible porque de ello depende el éxito del 
estudio. Por otra parte, también se consideraron una escala ordinal tipo Likert, en 
tal sentido, luego de elaborarlo y concatenarlo en la operacionalización de 
variables. La aplicabilidad es de 20 minutos, el modelo es según se contempla en 
el Anexo 4 y 5 referido al cuestionario, consiste de 27 ítems para la gestión 
administrativa y 25 ítems para el desempeño laboral 
La escala de medición es politómica, para la variable gestión administrativa. 
Escala de medición:  Para la variable gestión administrativa será del tipo 
ordinal, ya que se medirá en orden de incidencias. Los cuales se usarán la escala 
tipo Likert, las cuales son: 5=Muy favorable, 4=Favorable, 3= Indistinto, 
2=Desfavorable, 1=Muy desfavorable. Para la variable desempeño laboral será del 
tipo ordinal, ya que se medirá en orden de incidencias. Los cuales se usarán la 
escala tipo Likert, las cuales se tienen escalas positivas y negativas, las positivas 
son para las dimensiones de desempeño en la tarea y desempeño contextual cuya 
escala son. 5=Siempre, 4=Casi siempre, 3= A veces, 2=Casi nunca, 1=Nunca. Y 
para la dimensión de conductas contraproducentes se emplearán una escala 
negativa que son: 1=Siempre, 2=Casi siempre, 3= A veces, 4=Casi nunca, 
5=Nunca. 
Tabla 2 





Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción 
Para la variable desempeño laboral tenemos los siguientes baremos. 
Tabla 3 
Baremos del desempeño laboral. 
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Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
Validez: Se realizará a través de juicios de expertos, estos relacionados al 
tema de investigación, estos instrumentos serán validados bajo 3 criterios, como 
son la pertinencia, claridad y relevancia, estos serán evaluados bajo un marco 
teórico, y bajo el escrutinio académico, experimental de los jueces expertos.  
Tabla 4 
Validación de instrumento para la variable gestión administrativa. 
Grado académico Experto Apreciación 
Magister Carlos Antonio Guevara Malpica Aplicable 
Doctora Mirtha Patricia Ortiz Guillen Aplicable 
Doctora María Elena Coronado De La Cruz Aplicable 
Nota: Extraído de la Evaluación de expertos 
Para acentuar la validez de los instrumentos, se realiza por medio de la 
prueba bajo el V de Aiken, donde se obtuvo 0.89 para la gestión administrativa y de 
0.89 para el desempeño laboral, en ambos casos relacionados en relevancia, 
pertinencia y claridad, estos se evidencian en el Anexo 9 y 10, seguidamente según 
Charter, (2003), el valor encima de 0.7 es válido y por debajo de 0.7 es inválido. Lo 
que afirmaría la validez del instrumento. 
Confiabilidad: Es un medio para garantizar la aplicabilidad del instrumento 
de medición, en tal sentido se usa el Alfa de Cronbach entre el 0.8 a 1, esto da una 
aceptación al instrumento, así mismo  Betancourt y Caviedes (2018) deducen que 
entre el 0.8 a 0.9 se clasifica como instrumento bueno y entre 0.9 a 1 como 
instrumento excelente. Esto favorece a garantizar su aplicación, soporte y 
confiabilidad para su aplicación. así mismo Celina y Campos (2016) mencionan que 
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el alfa de Cronbach es una herramienta usado como índice para calcular la 
confiabilidad de consistencia interna de una escala, valorar la medida y su 
vinculación. 
Tabla 5 
Fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach aplicado al Instrumento Gestión 
Administrativa para una muestra de 30 colaboradores. 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados 
N de elementos 
,946 ,947 27 
Nota: Elaboración propia, Obtenido del proceso de datos mediante el SPSS.25. 
Tabla 6 
Fiabilidad mediante el Alfa de Cronbach aplicado al Instrumento desempeño 
laboral para una muestra de 30 colaboradores. 
 Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach basada en 
elementos estandarizados 
N de elementos 
,900 ,908 25 
Nota: Elaboración propia, Obtenido del proceso de datos mediante el SPSS.25. 
Seguidamente en ambos instrumentos se obtuvieron por arriba de 0.9, lo cual 
indica Betancourt y Caviedes, (2018), como un instrumento excelente.
3.5 Procedimientos. 
Coordinación: La coordinación se basará en relaciones laborales de 
confianza entre el investigador y el gerente de la organización, esto nos lleva al 
manejo de políticas entre las partes, una de las principales es la confidencialidad, 
y por otro lado es el apoyo en brindar parte de la información recogida a la empresa 
colaborante con fines que crean conveniente. La coordinación es a través de 
comunicación por un lazo de confianza entre el investigador y entre las empresas 
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colaboradores. 
Constancia de aplicación: La constancia de aplicación es la que regirá la 
autorización formal para acceder a la información, esto es una aceptación por parte 
de la empresa para acceder a realizar el estudio. 
Información: Se realizó bajo el proceso de confidencialidad y el uso de las 
prácticas de ética profesional, esto se relaciona con informar al evaluado del 
propósito del estudio, informar la confidencialidad, de tal forma la información a 
recoger no tenga distorsiones por agentes fuera del objeto de estudio, este principio 
es básicamente para garantizar la información. La información la recogeremos por 
medio de un cuestionario de doble entrada donde las filas son afirmaciones, 
postulados a ser respondida, por las columnas donde se consideró una escala de 
tipo ordinal, Likert que son: 5=Muy favorable, 4=favorable, 3=indistinto, 
2=Desfavorable, 1=muy desfavorable. La información se recolectará con los 
siguientes criterios: 
Tabla 7 
Dimensiones, ítems y criterio de valoración para la encuesta gestión 
administrativa. 
Factor Items Valoración 
Planificación 1-8 Calificativo alto es 5, calificativo bajo es 1 
Organización 9-13 Calificativo alto es 5, calificativo bajo es 1 
Dirección 14-22 Calificativo alto es 5, calificativo bajo es 1 
Control 23-27 Calificativo alto es 5, calificativo bajo es 1 
Nota: Extraído del cuestionario 
Tabla 8 
Dimensiones, ítems y criterio de valoración para la encuesta desempeño laboral. 
Factor Items Valoración 
Desempeño en la tarea 1-6 Calificativo alto es 5, calificativo bajo es 1 





Calificativo alto es 1, calificativo bajo es 5 
Nota: Extraído del cuestionario 
Manipulación: La manipulación se realizará a través de una encuesta virtual, 
apoyada por la plataforma encuesta de Google, previa comunicación, la información 
se procesó en base a un control de información por empresas. 
Control: Se realizó un control virtual, telefónico en base a la información 
recibida por las empresas colaboradoras. 
3.6 Método de análisis de datos. 
Análisis descriptivo: Para el análisis descriptivo se procesarán la información 
recopilados del muestreo y estos se procesarán de forma tal que estén orientados 
a visualizar la información constructivamente entre las variables y sus dimensiones 
expresado en valor porcentual, en tal sentido se usarán las tablas de frecuencia, 
gráficos de barras, donde describiremos los atributos de las variables de cómo se 
asocian de forma natural. Para dicho fin se usará la herramienta del sistema 
Microsoft Exel. 
Análisis inferencial: Para dicho fin se usarán el SPSS. 25 y el sistema 
Microsoft Exel. Según los criterios de elección sobre las pruebas estadísticas 
Villavicencio y Arteaga, (2020) menciona que la correlación de variables cualitativas 
ordinales se realiza con la prueba estadística del Tau_b de Kendall, ya que 
considera variables ordinales no paramétricas. Para nuestro caso usaremos la 
Correlación de Tau_b de Kendall, ya que cumple con las características, de nuestro 
estudio. 
Se emplea la hipótesis nula Ho, es cuando no existe una relación significativa 
entre la gestión administrativa y desempeño laboral en Micro empresas del sector 
construcción. 
Tabla 9 
Grado de relación según coeficiente de correlación de Tau_b de Kendall. 
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Valor de r Correlación 
1.0 Perfecta 
Desde 0.80 a 0.99 Muy alta 
Desde 0.60 a 0.79 Alta 
Desde 0.40 a 0.59 Moderada 
Desde 0.20 a 0.39 Baja 
Desde 0.01 a 0.19 Muy baja 
0.00 No existe 
Fuente: Adaptado de un artículo científico (Villavicencio y Arteaga, 2020) 
3.7 Aspectos Éticos: 
El presente estudio se desarrolló mediante el código de ética de la 
universidad Cesar Vallejo evidenciado en el Anexo 20, ya que su aplicación 
garantiza las buenas prácticas para garantizar el respeto hacia los medios 
vinculados con la presente investigación, cuya finalidad es garantizar el respeto a 
la propiedad intelectual, a su medio, practicando valores y buenas prácticas para 
garantizar la confianza en la información brindada. Y correspondientemente de 
acuerdo con la Ley N.º 30220 - Ley Universitaria, Decreto Legislativo N.º 822 y su 
modificación Ley Nº30276 - Ley sobre el Derecho de Autor, Decisión N.º 351. 
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IV. RESULTADOS.
En este capítulo se presentan tablas y gráficos que ayudaran al análisis del 
presente estudio, entre la gestión administrativa y el desempeño laboral, en Micro 
Empresas del sector construcción. 
Análisis Descriptivo: A continuación, mostramos la asignación de los 
niveles y frecuencias, información procesada mediante el SPSS.25, las cuales 
fueron obtenidas de las encuestas procesadas. 
Tabla 10 
Niveles, intervalos y frecuencia de la gestión administrativa. 
Niveles de Gestión 
Administrativa Intervalo Frecuencia  % 
Inadecuado [27-91] 3 10,0%
Regular [92-116] 20 66,7%
Adecuado [117-135] 7 23,3%
Total 30 100,0% 




Niveles de la gestión administrativa expresados en % con respecto a sus 
frecuencias. 
Nota: obtenido de los resultados del cuestionario aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector construcción, Lima 2021. 
Se observa en la Tabla 10 y la Figura 1, que el 66.7% de los colaboradores 
de las Micro Empresas del sector Construcción consideran que la gestión 
administrativa es regular, el 23.3% consideran que la gestión administrativa es 
adecuada, y el 10% consideran que la gestión administrativa es inadecuada. 
Tabla 11 
Niveles de las dimensiones de la gestión administrativa, intervalos y frecuencias. 
Dimensión 
Nivel de 
dimensión Intervalo Frecuencia % 
Planificación 
Inadecuado [8-26] 2 6,7% 
Regular [27-35] 23 76,7% 
Adecuado [36-40] 5 16,7% 
Total 30 100,0% 
Inadecuado [5-15] 5 16,7% 
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Organización Regular [16-22] 20 66,7% 
Adecuado [23-25] 5 16,7% 
Total 30 100,0% 
Dirección 
Inadecuado [9-29] 4 13,3% 
Regular [30-39] 21 70,0% 
Adecuado [40-45] 5 16,7% 
Total 30 100,0% 
Control 
Inadecuado [5-16] 7 23,3% 
Regular [17-22] 18 60,0% 
Adecuado [23-25] 5 16,7% 
Total 30 100,0% 
Fuente: Cuestionario de desempeño laboral aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
Figura 2 
Niveles de la gestión administrativa expresados en sus dimensiones expresados 
en % con respecto a sus frecuencias. 
Nota: obtenido de los resultados del cuestionario de gestión administrativa 
aplicado a trabajadores de Micro Empresas del Sector construcción, Lima 2021. 
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Se observa en la tabla 11 y figura 2, las dimensiones como la planificación, 
organización, dirección y control, tiene el 16.7% de colaboradores de las Micro 
Empresas del Sector Construcción que consideran que la gestión administrativa es 
Adecuada. 
Los colaboradores de las Micro Empresas del Sector construcción, 
consideran que el nivel regular en planificación es del 76.7%, en organización es 
del 66.7%, en dirección es del 70.0%, y en control es del 60.0%. 
Los colaboradores de las Micro Empresas del Sector construcción 
consideran que el nivel inadecuado en planificación es del 6.7%, en organización 
es del 16.7%, en dirección es del 13.3%, y en control es del 22.3%. 
Tabla 12 
Niveles, intervalos y frecuencia del desempeño laboral. 
Niveles de Desempeño 
Laboral Intervalo Frecuencia  % 
Inadecuado [25-99] 7 23,3%
Regular [100-114] 15 50,0%
Adecuado [115-125] 8 26,7%
Total 30 100,0% 
Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
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Figura 3 
Niveles del desempeño laboral expresados en % con respecto a sus frecuencias. 
Nota: obtenido de los resultados del cuestionario de gestión administrativa 
aplicado a trabajadores de Micro Empresas del Sector construcción, Lima 2021. 
Se observa tanto en la Tabla 12 y la Figura 3, que el 50.0% de los 
trabajadores de las Micro Empresas del sector Construcción consideran que la 
gestión administrativa es regular, el 23.3% consideran que la gestión administrativa 
es adecuada, y el 26.7% consideran que la gestión administrativa es inadecuada. 
Análisis Inferencial: 
Para el desarrollo de este apartado, comprobaremos las hipótesis con la 
prueba estadística del Tau_b de Kendall, mediante las cuales comprobaremos las 
hipótesis. 
Prueba de Hipótesis General: 
H1: Existe relación significativa entre gestión administrativa y desempeño 
laboral en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
H0: No existe relación significativa entre gestión administrativa y desempeño 
laboral en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
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Criterio de decisión: Si el p valor es menor que 0.05 se acepta la hipótesis 
del investigador y se rechaza la hipótesis nula H0. Si el p valor es mayor que 0.05 
se rechaza la hipótesis del investigador, y se acepta la hipótesis nula H0. 
Tabla 13 













Sig. (bilateral) . ,004 






Sig. (bilateral) ,004 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Resultados del programa SPSS versión 25. 
Según el resultado, la significancia (bilateral) de 0.004 y éste es menor que 
0.05, es decir (p<0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, y 
automáticamente aceptamos la hipótesis general del investigador H1.  
Por tanto, con el Tau_b de Kendall, tomamos la hipótesis del investigador 
H1 y   rechazamos la hipótesis nula, Ho. 
Seguidamente se demuestra que existe relación significativa entre gestión 
administrativa y desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción, 
Lima 2021, se tiene una relación directa y el nivel de relación es moderada de 0.490. 
Prueba de Hipótesis específica. 
Hipótesis específica 1 
H1: Existe relación significativa entre planificación y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
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H0: No existe relación significativa entre planificación y desempeño laboral 
en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Tabla 14 












Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Resultados del programa SPSS versión 25. 
Según el resultado, la significancia (bilateral) de 0.000 y éste es menor que 
0.05, es decir (p<0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, y 
automáticamente aceptamos la hipótesis general del investigador H1.  
Por tanto, con el Tau_b de Kendall, tomamos la hipótesis del investigador 
H1 y   rechazamos la hipótesis nula, Ho. 
Seguidamente se demuestra que existe relación significativa entre 
planificación y desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción, 
Lima 2021, se tiene una relación directa y el nivel de relación es moderada de 0.626. 
Hipótesis específica 2 
H1: Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
H0: No Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral 
en Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
Tabla 15 
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Sig. (bilateral) . ,049 





Sig. (bilateral) ,049 . 
N 30 30 
*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Resultados del programa SPSS versión 25. 
Según el resultado, la significancia (bilateral) de 0.049 y éste es menor que 
0.05, es decir (p<0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, y 
automáticamente aceptamos la hipótesis general del investigador H1.  
Por tanto, con el Tau_b de Kendall, tomamos la hipótesis del investigador 
H1 y   rechazamos la hipótesis nula, Ho. 
Seguidamente se demuestra que existe relación significativa entre 
organización y desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción, 
Lima 2021, se tiene una relación directa y el nivel de relación es baja de 0.337. 
Hipótesis específica 3 
H1: Existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021 
H0: No Existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021 
Tabla 16 













Sig. (bilateral) . ,101 





Sig. (bilateral) ,101 . 
N 30 30 
Fuente: Resultados del programa SPSS versión 25. 
Según el resultado, la significancia (bilateral) de 0.101 y éste es mayor que 
0.05, es decir (p0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula H1, y 
automáticamente aceptamos la hipótesis nula H0.  
Por tanto, con el Tau_b de Kendall, rechazamos la hipótesis del investigador 
H1 y   aceptamos la hipótesis nula, Ho. 
Seguidamente se demuestra que no existe relación significativa entre 
organización y desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción. 
Hipótesis específica 4 
H1: Existe relación significativa entre control y desempeño laboral en Micro 
Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
H0: No Existe relación significativa entre control y desempeño laboral en 
Micro Empresas del sector construcción, Lima 2021. 
Tabla 17 












Sig. (bilateral) . ,001 





Sig. (bilateral) ,001 . 
N 30 30 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Fuente: Resultados del programa SPSS versión 25. 
Según el resultado, la significancia (bilateral) de 0.001 y éste es menor que 
0.05, es decir (p<0.05), por lo que se rechaza la hipótesis nula H0, y 
automáticamente aceptamos la hipótesis general del investigador H1.  
Por tanto, con el Tau_b de Kendall, tomamos la hipótesis del investigador 
H1 y   rechazamos la hipótesis nula, Ho. 
Seguidamente se demuestra que existe relación significativa entre control y 
desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, se 
tiene una relación directa y el nivel de relación es baja de 0.337. 
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I. DISCUSIÓN
Con respecto a la hipótesis general, se obtuvo una significancia de 0.04, un 
Tau_b de Kendall de 0.490, correlación positiva moderada, comparando con 
Jiménez (2020) y Rosado (2018), en ambos casos tuvieron una significancia de 
0.000, para Jiménez un Rho de 0.9147 y para Rosado un 0.711, estos resultados 
nos muestran que hay coincidencia de correlación entre las variables, misma 
direccionalidad positiva, aunque para Jiménez y Rosado sus estudios están 
centrados en el sector educación y en nuestro caso en el sector construcción, hay 
diferencias en cuanto a la fuerza de relación, nivel de correlación, en nuestro caso 
es moderada y en el caso de Jiménez alta. En cuanto al análisis descriptivo 
Carrasco (2018) señala que la gestión administrativa y el desempeño laboral incide 
en la imagen institucional de una organización, en nuestro estudio refiriéndonos al 
nivel adecuado se mostró un nivel de 23.3% en gestión administrativa y un 26.7% 
en desempeño laboral, se apreció que ambos son bajos, y de acuerdo al estudio 
de Carrasco (2018) y Al Shobaki et al. (2018), mencionaron que tanto la gestión 
administrativa con el desempeño laboral infieren en una imagen institucional, por 
otro lado Kim y Trung (2020) mencionaron que los empleados leales son empleados 
satisfechos y estos tienen un desempeño laboral positivo, seguidamente Purwanto 
et al. (2020) mencionaron que la gestión administrativa mantiene una ventaja en el 
mercado. la "imagen". ante lo referido a estudios y al hallazgo inferencial, podemos 
inferir que el bajo nivel de la gestión administrativa y el desempeño laboral en las 
Micro Empresas del sector construcción se tiene bajo imagen institucional, es decir, 
las Micro Empresas no tienen ventajas adecuadas en el mercado, seguidamente 
se evidencio que las Micro Empresas del sector construcción no disponen de 
estrategia adecuadas, así Agustia et al. (2020) mencionaron que los riesgos de 
quiebra se combaten con estrategias. En el nivel adecuado en la gestión 
administrativa en nuestro estudio se obtuvo un 23.3%, y Gonzáles (2017) obtuvo 
un 49.3%, Carrasco (2018) obtuvo un 57.5 %, y Jiménez (2020) un 5%, haciendo 
una inferencia con Ramírez et al. (2017) donde mencionaron que la gestión 
administrativa permite la eficiencia y la efectividad en la dirección empresarial; para 
conseguir objetivos deseados, en  nuestro caso al tener solo un 23.3%, se infirió en 
una débil fuerza direccional para conseguir objetivos y esto se evidenció con los 
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otros autores ya que en sus estudios se constató esta relación. Según los 
resultados descriptivos e inferenciales anteriormente mencionados se encontró que 
hay un patrón de similitud entre empresas que tienen un mejor nivel de calificación 
adecuada y empresas que tienen un bajo nivel de calificación adecuada, a esto se 
entiende que a un mayor nivel de gestión administrativa adecuada un mayor nivel 
de desempeño laboral adecuado, y seguidamente a lo mencionado, estos están 
ligados a los objetivos organizacionales ya que en el caso de Jiménez (2020) con 
un 5% en el nivel adecuado se evidencia que la organización  no logra sus objetivos, 
y de igual modo ocurre en los estudios citados en los antecedentes, tanto nacional 
e internacional, esto comprueba lo que menciona Ramírez et al. (2017), García et 
al.  (2017), Parga et al. (2013), y Ponce (2017), donde teorizan desde el punto de 
vista de la gestión desde diferentes ámbitos y coincidimos con lo referente a los 
aspectos funcionales de la gestión administrativa. Con respecto al desempeño 
laboral, podemos observar en los casos de Jiménez (2020) y Rosado (2018) en su 
análisis descriptivo, el desempeño laboral tiene una mejor injerencia con las 
dimensiones de la gestión administrativa comparado con nuestro caso que se 
desarrolló en el sector construcción, ya que mientras ellos encontraron correlación 
con todas las variables de la gestión administrativa, en nuestro caso obtuvimos 
correlación con la planificación y control refiriéndonos a las dimensiones de la 
gestión administrativa, esta no coincidencia pasa por un tema situacional, es decir 
entender su contexto, así como menciona Al Shobaki et al. (2018) en su estudio, 
donde demuestra que la gestión administrativa incide significativamente al 
desempeño laboral, pero al compararlo entre las dos universidades de su estudio, 
halló fatores propios en cada ambiente de estudio, aunque no profundiza en el 
tema, resalta la idea de que cada organización cuanta con factores propios 
diferenciales, en tal sentido, queda una interrogante contextual que escapa al 
ámbito y alcance de éste presente estudio. Seguidamente, en nuestro estudio 
abordamos con ayuda de 3 micro empresas del sector construcción, los cuales se 
pueden evidenciar en los anexos 15, 16, 17 y 18 donde se puede evidenciar que el 
nivel regular bordea aproximadamente el 60%, al parecer se hace un común en la 
comparación con otros estudios.   
Con respecto a la hipótesis específica 1, se comprueba la hipótesis entre la 
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planificación y el desempeño laboral en Micro Empresas del sector construcción, 
en nuestro estudio mediante el Tau_b de Kendall se halla una significancia 
(bilateral) de 0.000, es decir, (p<0.005), y un Tau_b de Kendall de 0.626, dándonos 
una correlación moderada, estos resultados coincide con los estudio de Rosado 
(2018), ya que la significancia hallada en su estudio era de 0.000, un Rho de 0.717, 
mostrándose una correlación moderada, en tal sentido al asegurar 
estadísticamente la relación significativa entre la planificación y desempeño laboral, 
esta forman una relación positiva, es decir que la mejora de una dimensión, ayuda 
a la mejora de la variable desempeño laboral, y su fuerza es moderada, lo cual nos 
lleva a entender su grado de impacto entre estas, así mismo al asumir este 
resultado es estadísticamente correcto ya que se tuvo una significancia de 0.000, 
lo cual indica que esta debajo del 5% de error aceptable estadísticamente hablando. 
Una vez demostrado esta relación en cuanto a direccionalidad positiva y fuerza 
moderada, enseguida incluimos el análisis descriptivo ya que complementa a lo que 
encontramos en el resultados inferencial, en tal sentido refiriéndonos a la 
planificación, el indicador más resaltante es la misión en el presente estudio es de 
un 36.7% en la calificación del nivel adecuado, luego se puede apreciar que la 
misión no se está reflejando en los colaboradores, esto nos lleva a lo que menciona 
Brume (2017) en su estudio, cuando identifica que solo el 27.5% de los 
colaboradores en su estudio están identificados con la misión de una Empresa del 
sector logístico en Colombia, en su estudio evidencia que la baja identificación con 
la misión afecta negativamente al desarrollo de la organización, por otra parte 
González et al. (2020), en su artículo de investigación, menciona que un modelo 
coherente en gestión administrativa trata principalmente que la misión esté ligado 
a toda la organización y es parte principal en la planificación, seguidamente señala 
que esto permite el logro de los objetivos, a lo coherente se refiere que la misión, 
visión permiten alinear a la organización para hacerlos más coherentes, en tal 
sentido considera en su estudio como factor clave en empresas en cuanto a 
coherencia. En cuanto a la planeación en el nivel adecuado obtuvimos un 16.7%, 
según Mirzaee et al. (2020) menciona que la planificación ayuda a las 
organizaciones en hacerle frente a los rápidos cambios, y es una estructura de toma 
de decisiones fundamental, también García et al. (2017) menciona que la 
planificación permite asumir procesos de cambios, ante lo mencionado acerca de 
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los investigadores se resalta el hecho de que la planificación es una parte principal 
en cuanto realizar un proceso de cambio esto debido a la pandemia y la urgente 
necesidad de adaptarse, asumir nuevas estrategias, sin duda se requiere otros 
factores para enfrentar los cambios, como menciona  Agustia et al. (2020), que las 
estrategias son primordiales para hacer frente a las crisis de quiebra, seguidamente 
menciona Stoner et al. (1996), que la planificación es la anticipación proyectada del 
futuro, es decir tiene un sentido de mejora continua, así mismo haciendo la 
apreciación con los resultados, se obtuvo en nuestro estudio un bajo nivel de 
percepción adecuada en cuanto a la planificación, donde obtuvimos un 16.7%, esto 
da evidencia que las Empresas del sector construcción partiendo desde la 
planificación, no están preparados para asumir cambios, y tienen una débil fuerza 
estratégica para enfrentar los riesgos de quiebra, seguidamente esto se evidencia 
a lo mencionado por CAPECO (2020) donde menciona, que el sector construcción 
ha tenido un 42%  de caída respecto al PBI referido al sector construcción,  y desde 
el punto de vista local, las Micro Empresas en el sector construcción se han visto 
reducidos en cuanto a su personal, su capital, y ante esto requieren asumir nuevos 
retos y tener estrategias para reponerse a la situación actual, en tal sentido 
inferimos que ante los cambios y sus procesos es importante tener estrategias ya 
que de acuerdo a los investigadores citados coinciden con lo que menciona Agustia 
et al. (2020), aunque el tema de este estudio no son las estrategias, resaltamos lo 
antes mencionado, con la finalidad de dar la importancia debida en este tema que 
es la correlación positiva moderada entre la planificación y el desempeño laboral, 
ya que su comprensión correcta y su injerencia respaldas y justifican el motivo del 
presente estudio. 
La hipótesis específica 2, en nuestro estudio se rechazó la hipótesis 2, entre 
la organización y el desempeño laboral en Micro Empresas del sector construcción, 
Lima 2021, donde se obtuvo una significancia (bilateral) de 0.049, (p>0.05), un 
Tau_b de Kendall de 0.337, comparándolo con el estudio de Rosado (2018), si 
coincidimos, ya que Rosado, encuentra una significancia de 0.000, y una 
correlación de 0.806, esto da a entender que (p<0.05), seguidamente para el caso 
de nuestro estudio se podría decir que la organización tiene relación con el 
desempeño laboral en Micro empresas del sector construcción, esto no quita la 
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importancia de la organización, y tampoco del desempeño laboral, solo muestra 
que no se puede asegurar su relación ya que no se puede aceptar un error por 
encima del 5%, esto hablando estadísticamente, para nuestro caso con respecto a 
la organización y el desempeño laboral se encontró un p valor de 7.5%, el cual 
estadísticamente no es recomendable aceptar la hipótesis, hecho el análisis 
inferencial, hacemos mención al análisis descriptivo, con respecto a la dimensión 
organización en el nivel adecuado se obtuvo un 16.7%, es un nivel bajo, para ello 
Parga et al. (2013) mencionaron que la gestión organizativa representa un elemento 
de dinamización y competitividad para  las  empresas. Ante lo mencionado por 
Parga, se evidencia que la organización influye en la competitividad, aunque no es 
tema del presente estudio, se resalta por su importancia, y aunque no haya una 
correlación significativa entre la organización y el desempeño laboral, no quita su 
importancia funcional de la dimensión organización en la empresa, sino infiere en 
la comprensión relacional para su uso estratégico. 
La hipótesis específica 3, en nuestro estudio se rechazó la hipótesis 3, entre 
la dirección y el desempeño laboral en Micro Empresas del sector construcción, 
Lima 2021, donde se obtuvo una significancia (bilateral) de 0.101, es decir (p>0.05), 
un Tau_b de Kendall de 0.283, comparando con el estudio de Rosado (2018), no 
coincidimos ya que Rosado, en su estudio obtuvo una significancia de 0.000, es 
decir (P<0.05), y una correlación de 0.702, por consiguiente, no se podría afirmar 
que la dirección, tenga una injerencia en el desempeño laboral en Micro empresas 
del sector construcción, esto debido al estudio, ya que dicho de otro modo, no 
podríamos asumir un error de 6.3%, ya que sobrepasaríamos del 5% recomendado 
estadísticamente, esto no quita la importancia respecto a la dirección ni tampoco al 
desempeño laboral, quiere decir que no se podría asegurar su relación, en este 
caso no coincidimos en el resultado. Descriptivamente hablando en cuanto a la 
dirección en el nivel adecuado, obtuvimos un 16.7%, lo cual es muy bajo, para ello 
Barra (2017) menciona, que la dirección estratégica identifica cambios externos, y 
contribuyendo al logro de los objetivos y resultados y al tener un 16.7% en el nivel 
adecuado las Micro Empresas del sector construcción tienen una baja dirección 
estratégica y por ende, una baja contribución al logro de objetivos, sin embargo, no 






La hipótesis específica 4, en nuestro estudio se aceptó la hipótesis 4, entre 
el control y el desempeño laboral en Micro empresas del Sector Construcción, Lima 
2021, donde se obtuvo una significancia (bilateral) de 0.001, (p<0.05), un Tau_b de 
Kendall de 0.561, comparando con el estudio de Rosado (2018), se coincidió, ya 
que Rosado obtuvo una significancia (bilateral) de 0.000, (p<0.05), un Rho de 
0.702, este resultado coincide con nuestro estudio. En tal sentido mencionamos 
que ante esta relación positiva de correlación, nos indica su dirección, dicho de otro 
modo, que al mejorar el control, mejoramos el desempeño laboral, seguidamente 
teniendo en cuenta la demostración inferencial, añadiendo la parte descriptiva en 
cuanto al control en el nivel adecuado obtuvimos un 16.7%, para ello Cobo (2020) 
menciona que el control es una exigencia básica para alcanzar el plan esperado en 
el tiempo, es decir, podríamos tener buenos planes, pero asegurar su ejecución es 
por medio del control, también Falconi et al. (2019) mencionan que son actividades 
alineadas, que permite conseguir los objetivos trazados por el directorio. En nuestro 
caso se puede observar un 16.7% en el nivel adecuado, lo cual es muy baja, con 
ello podríamos inferir que en las Micro empresas tiene bajo alcance en lo que se 
planifican o en lo que esperan, esto referencia a Cobo (2020) y a también Falconi 
et al. (2019). Seguidamente volviendo al análisis inferencial luego de encontrar la 
correlación significativa entre la dirección y el desempeño laboral, mencionamos a 
Carrasco, (2018) y Al Shobaki et al. (2018), donde llegaron a la conclusión que la 
gestión administrativa y el desempeño laboral infieren positivamente en la imagen 
institucional, desde el punto de vista estratégico mencionado por Agustia et al. 
(2020) cuando se refieren que las estrategias combaten el riesgo de quiebra, en tal 
sentido inferimos que a partir del control se podría decir que ayudamos a la imagen 
institucional, y esto a lo que menciona Agustia, Al Shobaki y Carrasco, que la 
imagen institucional es importante, así Ramos y Valle (2020) mencionan, que la 
imagen institucional  es el eslabón de unidad entre la percepción y lo material 
constituyendo un factor estratégico para obtener resultados; Aunque la imagen 
institucional no es el tema de nuestro estudio, hacemos referencia a ello para darle 
la importancia respecto a su relación significativa  entre el control y el desempeño 
laboral,  y este pueda ser de utilidad estratégica si se le enmarca a una visión fuerte 





nuestro estudio, resaltamos su importancia y su implicancia para dar solución a los 
problemas empresariales, por otro lado finalmente se constata en el presente 
estudio con respecto a las Micro Empresas del sector construcción que tanto la 
planificación como el control son las que tienen correlación moderada, la 
organización tiene una correlación baja con el desempeño laboral, y las dimensión 


































Existe relación significativa entre gestión administrativa y desempeño laboral 
en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, con un (Tau_b de Kendall 
=0.490) y significancia (p=0.004). Se aprueba la hipótesis del investigador y se 
rechaza la hipótesis nula, demostrando que hay una relación significativa, relación 
directa y moderada. Es decir, si mejora el nivel en gestión administrativa, mejora el 
nivel en desempeño laboral. 
Existe relación significativa entre planificación y desempeño laboral en Micro 
Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, con un (Tau_b de Kendall =0.626) 
y significancia (p=0.000). Se aprueba la hipótesis del investigador y se rechaza la 
hipótesis nula, demostrando que hay una relación significativa, relación directa y 
moderada. Es decir, si mejora el nivel en planificación, mejora el nivel en 
desempeño laboral. 
Existe relación significativa entre organización y desempeño laboral en Micro 
Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, con un (Tau_b de Kendall =0.337) 
y significancia (p=0.049). Se aprueba la hipótesis del investigador y se rechaza la 
hipótesis nula, demostrando que hay una relación significativa, relación directa y 
baja. Es decir, si mejora el nivel en organización, mejora el nivel en desempeño 
laboral. 
No existe relación significativa entre dirección y desempeño laboral en Micro 
Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, con un (Tau_b de Kendall =0.283) 
y significancia (p=0.101). Se rechaza la hipótesis del investigador y se acepta la 
hipótesis nula, demostrando que no hay una relación significativa. Es decir, si 
mejora el nivel en dirección, no se podría asegurar la mejora del nivel en 
desempeño laboral. 
Existe relación significativa entre control y desempeño laboral en Micro 
Empresas del Sector Construcción, Lima 2021, con un (Tau_b de Kendall =0.561) 
y significancia (p=0.001). Se aprueba la hipótesis del investigador y se rechaza la 
hipótesis nula, demostrando que hay una relación significativa, relación directa y 





Vigilar e inspeccionar la gestión administrativa y el desempeño laboral de los 
administrativos, mandos medios, y colaboradores en Micro Empresas del Sector 
Construcción en Lima de tal forma se pueda mejorar la imagen institucional, mejorar 
la calidad del servicio, mantener el crecimiento constante de la organización. 
Realizar capacitaciones y talleres de concientización para interiorizar la 
planificación en los colaboradores, por medio de políticas, misión visión en los 
administrativos y colaboradores en Micro Empresas del Sector Construcción en 
Lima con la finalidad de integrar a la organización con los objetivos, metas y 
acciones a corto, media y a largo plazo de tal forma se pueda incrementar el 
desempeño laboral organizacional. 
Realizar una reingeniería organizacional y elaborar un plan de 
compensaciones e incentivos a la par de un desarrollo del capital humano en los 
administrativos y colaboradores en Micro Empresas del Sector Construcción en 
Lima con la finalidad de desarrollar la parte organizativa a la par con el capital 
humano para brindar sostenimiento del desarrollo empresarial. 
Capacitar a los directivos y puestos medios en cuanto a la dirección, 
liderazgo, realizando un buen uso del feedback y aumentar la motivación por medio 
de estrategias que ayuden al desempeño laboral en los administrativos y 
colaboradores en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima. 
Desarrollar el manejo y control mediante capacitaciones para mejorar el 
control de calidad, control de cronograma y control de costos, y a su vez realizar la 
concientización en residencia en casos organizacionales empresariales en los 
administrativos y colaboradores con la finalidad de enfrentar adversidades en Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
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Matriz de Consistencia de Gestión administrativa y desempeño laboral en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima 2021 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
VARIABLE E INDICADORES 
Variable 1: Gestión estratégica 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 










2 = Regular 
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desempeño laboral en 
Micro Empresas del 
sector construcción, 
- Compensaciones e incentivos
- Meta organizacional.
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- Sentido de pertenencia.
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- Control de calidad.
23-27
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- Control de costos
- Seguimiento.
- Evaluación.
Variable 2: Desempeño Laboral 
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 Personal de la 
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Ingenieros SAC. 
DESCRIPTIVA: 
TIPO: Básica Variable 1: Gestión Administrativa 
Tabla de frecuencias 
y grafica de barras 
ENFOQUE: Cuantitativo. Variable 2: Desempeño Laboral 
DISEÑO: No experimental.  Técnicas: Encuesta 
NIVEL: Correlacional. Instrumentos: Cuestionario 
Muestra: 30, 
Ámbito de Aplicación: Empresa Cingetec SAC. Diarco 
SA., PL Ingenieros SAC 
INFERENCIAL: 
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empresa Cingetec 
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Tau_b de Kendall 
Forma de Administración: Individual 
86 
Anexo 2 



















recursos de la 
organización 
para el logro de 
objetivos de 
La gestión 
administrativa es un 





estas son realizadas 
por los funcionarios 
de las Micro 















- Visión. 2 
- Objetivos Organizacionales. 3 
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- Plan táctico. 5 
- Plan operativo. 6 
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et al., 2019, 
como se citó en 
Córdova. 2013) 
organización, 
dirección y control. 
- Sentido de pertenencia. 15 
- Toma de decisiones a largo plazo. 16 
- Toma de decisiones a mediano plazo. 17 
- Toma de decisiones a corto plazo. 18 
- Gestión de riesgos. 19 
- Motivación. 20 
- Enfoque según proyecto. 21 
- Estilo de orientación. 22 
Control 
- Control de calidad. 23 
- Control de cronograma 24 
- Control de costos 25 
- Seguimiento. 26 













Indicadores Ítems Escala de medición 
Palací (2008), 
el desempeño 
laboral es el 
valor esperado 
que se lleva a 
las 
organizaciones, 







en un lapso de 
tiempo. 
El desempeño 
laboral, es una 
noción practicada y 
buscada por las 
Micro Empresas del 
sector construcción, y 
estos serán 
estudiados a través 







en la tarea 
  
- Planeamiento 1 
Ordinal con nivel para 
ítem positivos 
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- Organización en el trabajo 2 
- Orientación a resultados 3-4 
- Priorización del trabajo 5-6 




- Iniciativa 7-8 
- Tareas desafiantes 9-12 
- Actualización de 
conocimiento 
13 
- habilidades laborales 14-15 
- Soluciones creativas 16-17 
- Trabajo en equipo 18-19 
  





- Conductas que dañan a la
organización. 24-25
Ordinal con nivel para 
ítem negativos 
(Siempre=1, 
Casi siempre=2, A 
veces=3, Casi nunca=4, 
Nunca=5), 
Anexo 4 
Cuestionario 1 para la variable Gestión Administrativa para aplicarse en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima 2021 
ENCUESTA DE GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre la gestión administrativa relacionados a la Empresa en que Ud. Se desempeña. Lee cada una con mucha atención; 
luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X según corresponda.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
5 = Muy Favorable  
4 = Favorable 
3 = Indistinto 
2 = Desfavorable  
1 = Muy Desfavorable 
Nº DIMENSIÓN 1 (PLANIFICACIÓN) Respuesta (Marcar x) 
1 La misión de la empresa expresa claramente su razón de ser como empresa. 1 2 3 4 5 
2 La empresa tiene una visión clara de lo que quiere alcanzar en el futuro. 1 2 3 4 5 
3 Los objetivos programados están alineados a generar valor, maximizar ganancias, obtener mayor participación 
del mercado, y a su vez tomando en cuenta los intereses de los clientes externos e internos. 
1 2 3 4 5 
4 El plan estratégico toma en cuenta los objetivos organizacionales a largo plazo, recursos, políticas, 
proyecciones financieras, Que le permiten permanecer en el mercado. 
1 2 3 4 5 
5 El plan táctico toma en cuenta los objetivos a corto y medio plazo, recursos, procesos, políticas, presupuestos 
que faciliten el desarrollar sistemático y el cumplimiento del proyecto oportunamente. 
1 2 3 4 5 
90 
Gracias por 
completar el cuestionario. 
6 El plan operativo toma en cuenta los objetivos operacionales, recursos, procesos, políticas, presupuestos, que 
faciliten el desarrollo secuencial operativo del proyecto. 
1 2 3 4 5 
7 La empresa cumple adecuadamente con los objetivos operacionales, sin ningún tipo de contratiempos. 1 2 3 4 5 
8 Las políticas de la empresa facilitan el trabajo en equipo y permiten la adaptación y desarrollo de los planes y 
ejecución de los proyectos. 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 2 (ORGANIZACIÓN) 1 2 3 4 5 
9 El perfil de puestos de mandos medios y operacionales están bien definidos y acorde con el contexto actual. 1 2 3 4 5 
10 La empresa incentiva al desarrollo personal, profesional y organizacional. 1 2 3 4 5 
11 Las Compensaciones e incentivos de la empresa hacia los colaboradores, generaron mejoras en calidad y 
tiempo de entrega, de acuerdo a lo estipulado.  
1 2 3 4 5 
12 La Empresa comunica sus estrategias, metas organizacionales formalmente a sus colaboradores, socios, 
clientes. 
1 2 3 4 5 
13 La empresa entrega el manual de operaciones y funciones antes del inicio de las labores según la función del 
cargo que desempeña el colaborador, con el fin de dar a conocer los métodos de trabajo y procedimientos. 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 3 (DIRECCIÓN) 
14 La organización promueve el feedback de tal forma se reconozca al que hace bien su trabajo e incentiva la 
mejora asertiva del que lo necesita. 
1 2 3 4 5 
15 El sentido de pertenencia promovidos por la dirección organizacional refleja compromiso a las metas y valores 
de la organización. 
1 2 3 4 5 
16 Las decisiones a largo plazo se reflejan en los resultados y el cumplimiento de los propósitos de la empresa 1 2 3 4 5 
17 Las decisiones a mediano plazo se reflejan en los resultados y el cumplimiento de los proyectos desarrollados 
por la empresa 
1 2 3 4 5 
18 Las decisiones a corto plazo incluyen el monitoreo de cómo se asignan los recursos y los esfuerzos para 
respaldar las estrategias planeadas 
1 2 3 4 5 
19 En caso de imprevistos se toman decisiones bajo un plan de respaldo, emergencia, recuperación, de forma 
oportunas que favorecen a los colaboradores, clientes, proveedores, entre otros. 
1 2 3 4 5 
20 Las instrucciones, comunicaciones acerca de los proyectos a desarrollar y los que se están desarrollando son 
claras y precisas y son complementadas con información respectiva del proyecto. 
1 2 3 4 5 
21 La empresa contrata a los colaboradores de acuerdo con el tipo de proyecto y según el perfil de puestos 
organizacional 
1 2 3 4 5 
22 La empresa recibe la orientación y reporte del estado de los proyectos a través de los supervisores o 
proyectistas. 
1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 4 (CONTROL) 1 2 3 4 5 
23 La cultura de calidad de la empresa se desarrolla a partir de cada unidad de trabajo hasta la alta gerencia. 1 2 3 4 5 
24 El cronograma de los proyectos, se desarrollan de acuerdo al avance del proyecto. 1 2 3 4 5 
25 El costo planificado de los proyectos, se ejecutan de forma eficiente de acuerdo al avance del proyecto. 1 2 3 4 5 
26 Se realiza un seguimiento articulado y escalonado de los proyectos en ejecución con la finalidad de mejorar la 
gestión en curso. 
1 2 3 4 5 
27 En la empresa se lleva a cabo la Evaluación de ingresos, egresos por proyectos. 1 2 3 4 5 
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Anexo 5 
Cuestionario 2 para la variable desempeño laboral para aplicarse en Micro Empresas del Sector Construcción, Lima 2021. 
ENCUESTA DE DESEMPEÑO LABORAL 
INSTRUCCIONES: A continuación, encontrarás afirmaciones sobre la gestión administrativa relacionados a la Empresa en que Ud. Se desempeña. Lee cada una con mucha atención; 
luego, marca la respuesta que mejor te describe con una X según corresponda.  
OPCIONES DE RESPUESTA: 
5 = Siempre  
4 = Casi siempre 
3 = A veces 
2 = Casi nunca  
1 = Nunca 
Nº PREGUNTAS Respuesta (Marcar x) 
DIMENSIÓN 1 (DESEMPEÑO DE LA TAREA) 
1 Participo en la elaboración de los planes operativos, concerniente al área relacionada a mi puesto de trabajo 1 2 3 4 5 
2 Organizo las actividades programadas en sub actividades de forma ordenada y prioritaria 1 2 3 4 5 
3 Refuerzo mis conocimientos de forma orientada y autónoma dirigidas a las tareas usualmente realizadas 1 2 3 4 5 
4 Tengo en mente los resultados que debo lograr, permitiendo agilizar las decisiones de forma rápida y oportuna 1 2 3 4 5 
5 Ante las tareas asignadas, las ejecuto en orden prioritario y con el uso del tiempo coordinando. 1 2 3 4 5 
6 Ante las tareas asignadas, lo realizo con la capacidad y calidad requerida 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 2 (DESEMPEÑO CONTEXTUAL) 1 2 3 4 5 
7 Ante los problemas que surgen, apoyo y partico constructivamente, sin que me lo pidan, 1 2 3 4 5 
8 Cuando termino con el trabajo asignado, comienzo nuevas tareas sin que me lo pidan. 1 2 3 4 5 
9 En cuanto las tareas desafiantes, las llevo a cabo apoyándome en autocapacitación con el tema relacionado. 1 2 3 4 5 
10 Puedo realizar tareas laborales desafiantes. 1 2 3 4 5 
11 Ante las tareas laborales desafiantes, las llevo a cabo apoyándome en especialistas correspondientes al tema. 1 2 3 4 5 
12 Ante las tareas laborales desafiantes, soy constante y persistente hasta alcanzarlos. 1 2 3 4 5 
13 Me actualizo en los conocimientos según la necesidad del desarrollo de mi perfil, según la demanda 
organizacional, y según la demanda del mercado. 
1 2 3 4 5 
14 Ante las habilidades laborales en mi puesto de trabajo, las mejoro y las agilizo de tal forma establezco métodos 
y formas más eficientes y rápidas. 
1 2 3 4 5 
15 Ante las habilidades laborales implicados a mi área de trabajo y la organización, sugiero mejoras de procesos, 
formas, métodos, con la finalidad de agilizar las respuestas y/o mejorar la calidad del servicio. 
1 2 3 4 5 
16 Ante la imaginación e inventiva en el trabajo, le doy soluciones creativas a las tareas que realizo. 1 2 3 4 5 
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Gracias por completar el cuestionario. 
17 Se me ocurren soluciones creativas frente a los nuevos problemas. 1 2 3 4 5 
18 Participó activamente de las reuniones laborales. 1 2 3 4 5 
19 Participo y coopero activamente en equipo, obteniendo resultados esperados 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN 3 (CONDUCTAS CONTRA PRODUCENTES) 
20 Me quejo de asuntos sin importancia en el trabajo. 1 2 3 4 5 
21 Comento aspectos negativos de mi trabajo con mis compañeros. 1 2 3 4 5 
22 Exagero los problemas que se presentan en el trabajo. 1 2 3 4 5 
23 Comento aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecía a la empresa. 1 2 3 4 5 
24 Me concentro en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme en las cosas positivas. 1 2 3 4 5 



















































Nota: Calificado y evaluado por juicio de expertos. 
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Anexo 8 
Resumen de Validadores según la especialidad de jueces expertos. 









Operaciones, Toma de 
decisiones 




Dra. Finanzas y 
Gestión empresarial   
5 
María Elena 
Coronado De La 
Cruz 
Dra. Administración 
con especialidad en 
Gestión de Recursos 
Humanos   

















Validación de la variable desempeño laboral por V. Aiken.
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Anexo 11 
Resultado de encuestas aplicadas, a un total de 30 colaboradores, de los cuales 15 son de la Empresa Cingetec SAC., 10 de la 
Empresa PL Ingenieros SAC., 5 de la empresa Diarco SA. 
Nota: Resumen de las encuestas aplicadas a una muestra de 30 colaboradores. 
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Anexo 12 
Nivel de variables de Gestión Administrativa y Desempeño Laboral, según 
puntuación.  


























Nota: Elaboración propia, Obtenido del proceso de datos mediante el SPSS.25. 
Anexo 13 
Estadística total de elementos procesados por el Alfa Cronbach aplicado al 
Instrumento Gestión Administrativa para una muestra de 30 colaboradores. 
Indicadores 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 







Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Ítem1 103,03 161,551 ,508 ,945 
Ítem2 102,80 162,372 ,515 ,945 
Ítem3 103,13 160,395 ,632 ,944 
Ítem4 103,33 155,540 ,739 ,943 
Ítem5 103,30 153,941 ,756 ,943 
Ítem6 103,33 160,299 ,682 ,944 
Ítem7 103,50 160,534 ,549 ,945 
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Ítem8 103,33 154,851 ,731 ,943 
Ítem9 103,23 157,013 ,683 ,943 
Ítem10 103,23 160,875 ,469 ,946 
Ítem11 103,30 156,355 ,717 ,943 
Ítem12 103,37 154,723 ,719 ,943 
Ítem13 103,77 150,116 ,675 ,944 
Ítem14 103,50 153,983 ,670 ,944 
Ítem15 103,37 161,826 ,542 ,945 
Ítem16 103,67 155,747 ,727 ,943 
Ítem17 103,50 154,328 ,721 ,943 
Ítem18 103,27 162,271 ,483 ,946 
Ítem19 103,60 160,662 ,509 ,945 
Ítem20 103,17 164,144 ,393 ,946 
Ítem21 103,00 159,448 ,692 ,944 
Ítem22 103,30 161,734 ,349 ,948 
Ítem23 103,27 158,823 ,650 ,944 
Ítem24 103,37 161,068 ,428 ,946 
Ítem25 103,47 157,085 ,630 ,944 
Ítem26 103,27 158,271 ,683 ,944 
Ítem27 103,40 152,593 ,770 ,942 
Nota: Obtenido del proceso de datos mediante el SPSS.25. 
Anexo 14 
Estadística total de elementos procesados por el Alfa Cronbach aplicado al 
Instrumento desempeño laboral para una muestra de 30 colaboradores.  
Indicadores 
Media de 
escala si el 
elemento se ha 
suprimido 
Varianza de 
escala si el 






Cronbach si el 
elemento se ha 
suprimido 
Ítem1 102,87 79,982 ,524 ,896 
Ítem2 102,77 87,151 ,130 ,903 
Ítem3 102,83 83,247 ,597 ,895 
Ítem4 102,70 80,148 ,658 ,892 
Ítem5 102,60 82,593 ,603 ,894 
Ítem6 102,73 83,444 ,616 ,895 
Ítem7 102,87 80,947 ,697 ,892 
Ítem8 103,03 82,723 ,410 ,898 
Ítem9 103,13 83,223 ,361 ,899 
Ítem10 103,00 81,034 ,597 ,894 
Ítem11 102,63 81,344 ,601 ,894 
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Ítem12 102,67 82,989 ,568 ,895 
Ítem13 102,80 81,338 ,633 ,893 
Ítem14 102,77 80,530 ,762 ,891 
Ítem15 102,80 81,131 ,599 ,894 
Ítem16 103,03 82,378 ,552 ,895 
Ítem17 103,00 85,034 ,443 ,897 
Item18 102,90 80,507 ,525 ,895 
Ítem19 102,80 79,200 ,760 ,890 
Ítem20 102,87 88,051 ,045 ,906 
Ítem21 102,73 83,306 ,355 ,900 
Ítem22 102,53 85,361 ,298 ,900 
Ítem23 102,57 84,599 ,363 ,899 
Ítem24 102,53 82,878 ,579 ,895 
Ítem25 103,23 80,530 ,390 ,901 
Nota: Obtenido del proceso de datos mediante el SPSS.25. 
Anexo 15 







fi % fi % fi % 
Gestión 
Administrativa 
Inadecuada 2 13.3% 1 10.0% 0 0.0% 
Regular 8 53.3% 7 70.0% 5 100.0% 
Adecuado 5 33.3% 2 20.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
Desempeño 
laboral 
Inadecuado 2 13.3% 3 30.0% 2 40.0% 
Regular 9 60.0% 3 30.0% 3 60.0% 
Adecuado 4 26.7% 4 40.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
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Anexo 16 
Variables, Niveles y frecuencia por Empresas. Expresado en % con respecto a la 
gestión administrativa y al desempeño.  
Nota: obtenido de los resultados del cuestionario de gestión administrativa 
aplicado a trabajadores de Micro Empresas del Sector construcción, Lima 2021. 
La gestión administrativa, calificada en un nivel regular en la empresa 
Cingetec SAC. es del 53.3%, y en la empresa PL ingenieros SAC. es de 70.0%, y 
en la empresa Diarco SA. es del 100%. 
La gestión administrativa, calificada en un nivel inadecuada, se presente en 
la empresa Cingetec SAC. es del 13.3% y en la empresa PL Ingeniero SAC. en 
10.0% 
La gestión administrativa, calificada en un nivel adecuado se presenta en la 
empresa Cingetec SAC. en un 33.3%, y en la empresa PL Ingenieros SAC. que es 
del 20.0%. 
Con respecto al desempeño laboral, la calificación en el nivel regular en la 
empresa Cingetec SAC. es del 60%, y en la empresa PL Ingenieros SAC. es del 
113 
30%, y en la empresa Diarco SA. es del 60%. 
Con respecto al desempeño laboral, cuya calificación en el nivel inadecuado 
en la empresa Cingetec SAC. es del 13.3%, en la empresa PL Ingenieros SAC. es 
del 30.0%, y en la empresa Diarco SA. es del 40.0%. 
Con respecto al nivel adecuado, en la empresa Cingetec SAC. es del 26.7%, 
y en la empresa PL Ingenieros SAC. es del 40.0%, en la Empresa Diarco SA. no 
tiene la calificación del nivel Alto. 
Anexo 17 











fi % fi % fi % 
Planificación 
Inadecuado 2 13.3% 0 0.0% 0 0.0% 
Regular 11 73.3% 7 70.0% 5 100.0% 
Adecuado 2 13.3% 3 30.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
Organización 
Inadecuado 2 13.3% 3 30.0% 0 0.0% 
Regular 10 66.7% 5 50.0% 5 100.0% 
Adecuado 3 20.0% 2 20.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
Dirección 
Inadecuado 2 13.3% 2 20.0% 0 0.0% 
Regular 9 60.0% 7 70.0% 5 100.0% 
Adecuado 4 26.7% 1 10.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
Control 
Inadecuado 2 13.3% 4 40.0% 1 20.0% 
Regular 10 66.7% 4 40.0% 4 80.0% 
Adecuado 3 20.0% 2 20.0% 0 0.0% 
Total 15 100.0% 10 100.0% 5 100.0% 
 Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
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Anexo 18 
Variables, Niveles y frecuencia por Empresas. Expresado en % con respecto a las 
dimensiones de la gestión administrativa.  
Nota: obtenido de los resultados del cuestionario de gestión administrativa 
aplicado a trabajadores de Micro Empresas del Sector construcción, Lima 2021. 
En las Figuras, se pueden observar las diferentes distribuciones de los 
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niveles las cuales son, inadecuado, regular y adecuado, con respecto a la 
planificación, organización, control y dirección, lo resaltante es que en la empresa 
Diarco SA. la planificación, organización, dirección son el 100 % en un nivel regular. 
Anexo 19 
Indicadores de Gestión Administrativa, Niveles de las Micro Empresas. 
. Indicadores Niveles Recuento % de N totales de columna 
Misión 
Inadecuado 3 10,0% 
Regular 16 53,3% 
Adecuado 11 36,7% 
Total 30 100,0% 
Objetivo 
Organizacional 
Inadecuado 3 10,0% 
Regular 19 63,3% 
Adecuado 8 26,7% 
Total 30 100,0% 
Objetivo 
programado 
Inadecuado 10 33,3% 
Regular 16 53,3% 
Adecuado 4 13,3% 
Total 30 100,0% 
Fuente: Cuestionario de gestión administrativa aplicado a trabajadores de Micro 
Empresas del Sector Construcción. 
Desde la apreciación del nivel adecuado, se observa que la misión tiene un 
36.7%, los objetivos organizacionales un 26.7% y los objetivos programados un 
13.3%, se puede apreciar que la misión no se está reflejando en los objetivos 
programados, se observa una disminución secuencial de la misión hacia los 
objetivos programados. 
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Anexo 20   
Aspectos éticos. 
Fuente: Adaptado de Código de ética (Universidad Cesar Vallejo [UCV],2020) 
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Anexo 21 
Constancia de Autorización de la Empresa PL Ingenieros SAC. donde se ejecutó 
la Investigación.  
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Anexo 22 




Constancia de Autorización de la Empresa Cingetec SAC. donde se ejecutó la 
Investigación. 
